HOGSKOLAN VAST

Institutionen for individ och samhille

Vigd till stress?

- En kvantitativ studie om arbetsrelaterad stress bland
diakoner i Svenska Kyrkan

Ordained to stress?

- A quantitative study on work-related stress among deacons in
Church of Sweden

Fredrik Andersson & Amanda Nanngard

Examensarbete i socialt arbete och socialpedagogik 15 Hp
Socialpedagogiska programmet, 2023
Institutionen for individ och samhaélle

Varterminen 2023

Examinator: Linnéa Aberg



Titel: Vigd till stress? - En kvantitativ studie om arbetsrelaterad stress bland
diakoner i Svenska Kyrkan

Engelsk titel: Ordained to stress? - A quantitative study on work-related stress
among deacons in Church of Sweden

Sidantal: 35

Forfattare: Fredrik Andersson & Amanda Nanngard
Handledare: Matti Wirehag

Examinator: Linnéa Aberg

Datum: Juni 2023

Sammanfattning

Studiens syfte ar att undersdka hur arbetsrelaterad stress paverkar diakoner i
Svenska Kyrkan, samt vilken inverkan diakoners arbetsmiljo har pa
arbetsrelaterad stress. Studien har utgatt fran en kvantitativ ansats och
datainsamling gjordes i form av en webbenkédt som skickades ut till vigda
diakoner som arbetar i tva stift inom Svenska Kyrkan, varav 65 diakoner deltog i
studien. Enkaten bestod av ett antal bakgrundsfragor och sedan fragor tagna fran
det validerade frageformularet Work stress questionnaire. Empirin analyserades
sedan utifran de fyra kategorier som aterfinns i Work stress questionnaire.
Specifika fragor analyserades aven utifran arbetskrav och resurser som aterfinns
i teorin Job Demands- Resources Model och de sju antaganden fran Human
Relations Theory of Management, samt utifran den tidigare forskning som finns
om amnet. Studiens resultat visade att det finns flera faktorer i diakoners arbete
och arbetsmiljo som kan vara bakomliggande faktorer till arbetsrelaterad stress.
Stor arbetsbelastning, otydliga mal, hoga krav och forvantningar samt tidspress
ar nagra av de storsta bakomliggande faktorerna till arbetsrelaterad stress som
diakoner stalls infor i sitt arbete. Studien visar dven pa att det behdvs framtida
forskning kring amnet for att forsta och minska de faktorer i diakoners arbete och
arbetsmiljo som leder till arbetsrelaterad stress.

Nyckelord: Arbetsrelaterad stress, diakon, kvantitativ ansats, JD-R, Human
Relations Theory of Management, Work stress questionnaire.
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| foljande studie undersoks hur den arbetsrelaterade stressen paverkar diakoner i Svenska
Kyrkan. Att undersoka hur denna yrkesgrupp paverkas av sin arbetsmiljo ar viktigt for det
sociala arbetet som verksamhetsomrade da diakonerna &r en stor yrkesgrupp inom det sociala
arbetet. Diakonin &r ett av de forsta exemplen pa ett organiserat socialt arbete i Sverige och
norra Europa, da kyrkan innan valfardsstaten pa olika sétt arbetade med heml6shet, fattigdom,
utsatta och missbruk (Garde, 2014). Kyrkan har lange varit en aktiv rost inom sjukvard och
inom det sociala arbetet, bland annat genom att utbilda sjukskoterskor och socialarbetare och i
Sverige har det &ven byggts upp diakoniinstitutioner som utbildar diakoner (Géarde, 2014).
Inom Svenska Kyrkan finns idag ett stort diakonalt arbete som ar organiserat pa alla nivaer,
nationell, stift och forsamlingsniva, med en professionell yrkeskar som arbetar med olika
inriktningar. I nulaget finns det cirka 1100 vigda diakoner i Svenska Kyrkan i de 13 olika stiften
samt diakoniinstitutioner (Géarde, 2014), vilket gor den diakonala arbetsgruppen till ett stort
bidrag i det sociala arbetet.

Enligt Forsakringskassans rapport 2020:8 sjukfranvaro i psykiatriska diagnoser (2020) &r
diakoner och praster de tva yrkesgrupper i Sverige som Ioper storst risk att pa grund av
stressrelaterad ohélsa och utmattningssyndrom bli langtidssjukskrivna. Nar det aven galler risk
for reaktion vid svar stress ligger yrkesgruppen diakoner pa tredje plats (2020:8). En ytterligare
aspekt ar att kyrkans akademikerforbund 2021 gjorde en omfattande arbetsmiljoenkat som
visar pa stora arbetsmiljorisker for diakoner, dels att var fjarde diakon ofta upplever sig
stressade i sitt arbete, dels att sjukskrivningarna pa grund av stress har okat. Sjukskrivningarna
bland diakoner har okat med tio procentenheter, de senaste fem dren enligt Kyrkans
akademikerforbunds rapport (2021) och var fjarde diakon har i nuldget varit sjukskriven pa
grund av stress i arbetet i mer an tva veckor, vilket ar en oroande 6kning. En 6kning av
arbetsrelaterad stress kan paverka individer negativt. Arbetsrelaterad stress okar bland annat
risken for att bli ineffektiv i sitt arbete och privatliv, ge dalig somn, utmattning, angest, eller
att man inte har ork att varda sina privata relationer (Beer, m.fl., 2021). Samtidigt visar
forskning att anstéllda i Svenska Kyrkan upplever hogre krav, okad arbetsbelastning och storre
forvantningar pa sitt arbete an andra yrkesgrupper i Sverige (Hansson, 2006). Enligt
foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) ar det arbetsgivarens ansvar
att deras arbetstagare inte har en ohélsosam arbetsbelastning, alltsa att resurserna ska anpassas
efter arbetskraven, att organiseringen ska vara tydlig, att medarbetarna vet vem dem kan vénda
sig till for att fa stod och att arbetstiderna inte far leda till ohalsa.

Att undersoka den arbetsrelaterade stressen bland diakoner, ar dven nagot en av oss studenter
har en personlig koppling till da de efter denna utbildning ska vidareutbilda sig till diakon.
Redan innan denna utbildning fick dem under ett foredrag om diakoni hora att en diakon har
ca tre ar som verksam diakon fran vigning till sjukskrivning for stress, och det ar nagonting
som dem har funderat pa under hela utbildningen, att da i var uppsats fa undersoka vilka
faktorer som ligger bakom den arbetsrelaterade stressen for diakoner var nagonting som var ett
sjalvklart amnesomrade.



Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar att undersoka arbetsrelaterad stress bland diakoner i tva olika stift inom
Svenska Kyrkan samt hur den psykosociala arbetsmiljon paverkar diakoner i deras arbete. Vara
fragestallningar ar foljande;

e | vilken utstrackning kanner diakoner i Svenska Kyrkan av arbetsrelaterad stress?
e Vilka ar de bakomliggande faktorerna till att arbetsrelaterad stress uppstar bland
diakoner i Svenska Kyrkan?

Bakgrund

| féljande avsnitt kommer sadant som bidrar till forstaelse for studien att redovisas. Enligt Lag
om Svenska Kyrkan (SFS 1998:1591) 84 &r forsamlingens grundldggande uppgift att fira
gudstjanst, bedriva undervisning samt utéva diakoni och mission. Att utéva diakoni ar alltsa en
av de fyra grundlaggande uppgifterna som Svenska Kyrkan ska genomféra och diakonen har
en sarskild roll i sin arbetsroll att leda detta arbete (Biskopsmotet, 2015). Inom Svenska Kyrkan
pratar man om att man blir vigd till sin roll som diakon, Svenska Kyrkan har tre olika
vigningstjanster, biskop, préast och diakon (Biskopsmotet, 2014). Att man blir vigd till tjanst
innebdr att man &ar fardig med sin utbildning och &r klar att borja sin tjanst inom Svenska
Kyrkan, detta ar ett livslangt uppdrag, man ar diakon fram tills man dér, oavsett om man
avslutar sitt arbete i forsamling (Biskopsmdétet, 2015).

Diakonen har fyra grundlaggande uppgifter, vilka ger diakonens uppdrag en egen identitet,
dessa ar Rostbarare, Ledare, Sjalavardare och Undervisare (Biskopsmoétet, 2014). Med
Rostbarare menas att diakonen skall strava efter att alla manniskor skall fa sina grundlaggande
rattigheter, till exempel genom att bistd med hjalp i kontakt med myndigheter, fora
samhallsdebatt, och utrusta ménniskor och ge dem kraft att sjalva kunna féréndra sin situation
(Biskopsmotet, 2014). Med Ledare menas att diakonen skall leda férsamlingens diakonala
arbete, till exempel genom att skapa natverk och motesplatser dar manniskor far chans att mota
varandra, och dven genom att géra manniskors utsatthet tydlig i forsamlingen. Sjalavardare
innefattar samtal med manniskor, bade problemldsande, krishantering och andlig vagledning.
Diakonen har tystnadsplikt nar det kommer till enskild sjalavard men till skillnad fran prasters
absoluta tystnadsplikt har diakoner fyra undantag, dessa ar om diakonen behdver uttala sig
under ed, om det finns uppgifts/informations eller anmélningsskyldighet, nar man fatt tillatelse
av konfidenten samt nar det finns misstanke om att barn far illa (Biskopsmotet, 2014). Inom
Undervisare ingar uppgiften att ge undervisning i den kristna tron utifran ett diakonalt
perspektiv, att se manniskors potential till vaxt och potential, att stimulera nyfikenhet och de
inneboende processerna till ett forandringsperspektiv (Biskopsmotet, 2014). Kort sagt kan man
sdga att diakonin dar Svenska Kyrkans sociala arbete, att man genom respekt, delaktighet och
omsesidig solidaritet moter méanniskor i utsatthet (Biskopsmotet, 2015).

De flesta diakoner arbetar i forsamlingar, Svenska Kyrkans forsamlingar finns dver hela
Sverige och &r indelade i olika stift. | Sverige finns det tretton stift och varje stift leds av en
biskop (Svenska Kyrkan).



Tidigare forskning

| detta avsnitt presenteras tidigare forskning som berdr kunskapslaget inom problemomradet,
vilket ar viktigt for att fa en forstaelse for om diakoners psykosociala arbetsmiljo skapar
arbetsrelaterad stress. Redogdrelsen for den tidigare forskningen presenteras i tva kategorier
under féljande rubrikerna: Socialt arbete och den psykosociala arbetsmiljons paverkan pa
arbetsrelaterad stress samt Diakoner och Svenska kyrkan som arbetsplats. | den forsta
kategorin Socialt arbete och den psykosociala arbetsmiljons paverkan pa arbetsrelaterad
stress redovisas det aktuella kunskapslaget om hur psykosocial arbetsmiljo inom socialt arbete
paverkar arbetsrelaterad stress ur perspektivet socialt arbete éver lag. | denna redogdrelse
anvands internationell forskning fran USA samt forskning fran Europa och Sverige. | den andra
kategorin Diakoner och Svenska kyrkan som arbetsplats redovisas den forskning som finns
specificerad till diakoner och Svenska kyrkan som arbetsplats for att fa en djupare forstaelse
for diakoners situation. Forskningen i denna kategori ar nationell och fokuserar pa Svenska
Kyrkan som arbetsplats, eftersom det finns en brist pa forskning om diakoner och deras
arbetsplats ar urvalet av dessa artiklar aldre &n artiklarna i den forsta redogorelsen men vi anser
artiklarna som relevanta trots sin alder for vidare forstaelse av forskningsamnet.

Socialt arbete och den psykosociala arbetsmiljons paverkan pa arbetsrelaterad stress
Tidsbrist, Krav och Resurser

Ett stort problem inom socialt arbete &r tidsbrist. Socialarbetare vittnar om att tidsbrist och stor
arbetsbelastning ar nagra av de storsta problemen i deras arbete. Ett vanligt satt for
socialarbetare att 16sa dessa problem blir darav att arbeta mer intensivt, hoppa 6ver sin lunch,
arbeta Overtid, arbeta hemma och arbeta vid sjukdom for att hinna med sina arbetsuppgifter.
Denna brist pa tid skapar darmed ett tvang for socialarbetare att géra osunda val for deras hélsa,
bade fysiskt och psykiskt for att hinna med sina arbetsuppgifter. Tidsbristen &r saledes
stressande och paverkar socialarbetares hélsa negativt (Olsson & Sundh, 2019) Anledningen
till den tidsbrist som socialarbetare upplever ar de krav och resurser som finns i arbetet.
Socialarbetare har generellt sett stora krav pa sig i sitt arbete och vittnar om att de har en tung
arbetsbelastning med lite resurser och dalig handledning och vagledning till hjalp, vilket skapar
stress och osakerhet i arbetet (Mack, 2022; Olsson & Sundh, 2019). Saledes &r det viktigt att
overordnade kan erbjuda korrekta resurser, vagledning och hjalp till socialarbetare for att
minska den arbetsrelaterade stressen. En 6kad tillsyn och forstaelse for de krav och resurser
som finns och behdvs ar dérav avgorande for socialarbetares vélbefinnande och hélsa (Mack,
2022).

Aterhamtning och Balans mellan arbete och privatliv

Aterhamtning dr en central del i forebyggande av arbetsrelaterad stress. Det ar viktigt att
socialarbetare far majlighet till aterhamtning och stod i sitt arbete for att minska risken for
stress och ohalsa. Brist pa aterhamtning paverkar aven balansen mellan arbete och privatliv.
Socialarbetare berattar att de har svart att finna en balans mellan arbetet och sitt privatliv samt



att arbetet ofta tas med hem, vilket paverkar deras privatliv negativt. Att ha en stark balans
mellan arbete och privatliv &r en avgorande faktor for valmaende, och brist pa detta skapar
ohdlsa och arbetsrelaterad stress. Det behdver finnas sunda granser, autonomi och ledighet for
att socialarbetaren ska kunna aterhdmta sig ordentligt och ha ett liv utanfor arbetet (Mack,
2022).

Paverkan av arbetsrelaterad stress

Det finns ett flertal satt arbetsrelaterad stress kan paverka en individ negativt. Dessa kan delas
in i fyra olika kategorier: Fysiskt, Kognitivt, Emotionellt och Socialt (Beer, m.fl., 2021). Fysisk
paverkan av arbetsrelaterad stress ar till exempel dalig somn och viktokning, dalig somn
paverkar individen bade pa arbetet och i privatlivet. Nar en person sover daligt kan denne inte
prestera som Onskat pa arbetet och hamnar latt efter vilket blir stressande. Dalig somn paverkar
aven privatlivet da personen inte har ork att umgas med familj och véanner eftersom personen
ar for trott vilket blir stressande och kan skapa en negativ hemmiljé. Socialarbetare beskriver
aven att viktokning var en fysisk paverkan av arbetsrelaterad stress som beror pa att de “iter
sina kénslor”. Att dta mer som ett svar pd de negativa kénslor och stress som arbetet skapar
blev séledes ett satt att hantera stressen, vilket i sin tur ledde till en odnskad viktokning (Beer,
m.fl., 2021). Kognitiv paverkan av arbetsrelaterad stress &r till exempel ineffektivitet och en
kénsla av att forlora sig sjalv. Personen blir ineffektiv och k&nner att den inte klarar av och
orkar med sitt arbete, vilket blir &nnu mer stressande och skapar en stdrre negativ effekt. En
kansla av att forlora sig sjalv och sin identitet paverkar dven en person negativt. | sadana fall
kan personen uppleva att arbetet tar for mycket tid och gor att personen ké&nner att denne inte
langre ar nagot mer &n sitt arbete (Beer, m.fl., 2021). Emotionell paverkan kan till exempel
vara andringar i humor, utmattning, angest och depression. Arbetsrelaterad stress kan saledes
skapa psykisk ohélsa och &ndringar i en persons humor vilket paverkar personen negativt i
flertalet aspekter om inte alla aspekter av livet (Beer, m.fl., 2021). Social paverkan kan till
exempel vara att personen drar sig tillbaka i sociala sammanhang da personen kanner att den
inte orkar vara delaktig i det sociala samspelet. Vidare kan det dven paverka en persons
relationer negativt da personen inte kanner att den har ork till att varda de relationer den har.
Slutligen kan det dven paverka personen pa det satt att den far svart att lamna arbetet nar den
ar hemma. Personen kan kéanna sig mer stressad av att vara hemma och ha svart att slappna av
i hemmet pa grund av stressen arbetet ger (Beer, m.fl., 2021).

Sammanfattning av socialt arbete och den psykosociala arbetsmiljons paverkan
pa arbetsrelaterad stress

Sammanfattningsvis framkommer det av den tidigare forskningen att tidsbrist, hoga
forvantningar och krav samt brist pa resurser ar nagra av de storsta problemen socialarbetare
stélls infor i sitt arbete. For att 16sa/ hantera dessa problem tvingas socialarbetare gora osunda
val for deras psykiska och fysiska hélsa sasom att strunta i sin lunch eller ta med sig arbetet
hem vilket leder till arbetsrelaterad stress (Mack, 2022; Olsson & Sundh, 2019).
Fortséttningsvis framkommer det &ven att socialarbetare upplever problematik med
aterhamtning och balans mellan arbete och privatliv. Socialarbetare vittnar om att de kanner att
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det inte far tillrackligt med tid for att aterhamta sig ordentligt vilket ar en central del i
forebyggandet av arbetsrelaterad stress. Socialarbetare vittnar &ven om problematik med att
finna sunda grénser och balans mellan arbete och privatliv vilket &r stressande och leder till
ohdlsa (Mack, 2022). Slutligen framkommer &ven att det finns flera satt som arbetsrelaterad
stress kan paverkar en individ negativt, sasom dalig sémn, brist pa ork att umgas med familj
och vénner, viktokning, ineffektivitet, kansla av att forlora sig sjalv, utmattning, angest,
depression samt att kdnna sig stressad i sitt hem (Beer, m.fl., 2021).

Diakoner och Svenska Kyrkan som arbetsplats

Det har skett en markant 6kning av ohalsa, utmattning, depression, sjukdom och stress bland
diakoner och andra medarbetare inom Svenska kyrkan. Det finns ett antal utmaningar som tros
vara grunden till denna 6kning av ohélsa och arbetsrelaterad stress hos anstallda inom Svenska
kyrkan (Hansson & Anderzén, 2009; Hansson, 2006). Dessa utmaningar kommer att
presenteras under féljande rubriker: Okad arbetsbelastning, hoga krav, konflikter och
forvantningar samt Organisatoriska utmaningar.

Okad arbetsbelastning, hoga krav, konflikter och forvantningar

Anstéllda inom Svenska kyrkan upplever en okad arbetsbelastning, hogre krav och storre
forvantningar i sitt arbete idag an vad de gjorde forr. Denna Okning finns dels i
arbetsuppgifterna de utfér, dels i forvantningar av ledning, chefer och allménheten (Hansson,
2006). Denna 6kning av arbetsbelastning och krav i samband med tidigare namnda tidsbrist,
skapar stress hos medarbetarna och forsamrar deras psykosociala arbetsmiljo. (Hansson,
2006). Fortsattningsvis beskrivs konflikter dven som problematiska inom Svenska kyrkan,
synen pa kyrkan som arbetsplats ar bade internt och utomstaende problematisk sett till arbetet
med att I6sa konflikter pa arbetsplatsen. Det finns en generell bild av att kyrkan som arbetsplats
ar annorlunda eftersom den “verkar under Gud” (Hansson, 2006). Konflikter tros saledes inte
existera pa samma sétt i den kyrkliga arbetsplatsen som pa andra yrkens arbetsplatser (Hansson,
2006). Eftersom konflikter inte passar in i den bild som finns pa kyrkan som arbetsplats
beskriver medarbetare att konflikter ofta forblir olosta, man valjer i stéllet att bortse fran dem
och forvantar sig att de ska losas av sig sjalva utan nagon konfrontation. Detta for att
upprdatthalla den bild man vill att kyrkan ska ge, som samhallet i stor del aven har (Hansson &
Anderzén, 2009; Hansson, 2006).

Organisatoriska utmaningar

Manga problem inom férsamlingar benamns vara till grund av otydlig styrning och ledning.
Medarbetare inom Svenska kyrkan vittnar om att det ofta rader forvirring om vem som é&r
ansvarig for vad, samt den dubbla ansvarslinjen som finns mellan kyrkoradet och présterna
som skapar otydlighet. Kyrkoradet ar tankt som huvudsakligt styrande vilket skapar en
forvirring kring présternas roll. Detta otydliga ledningsansvar och otillracklig vagledning fran
kyrkofullméktige gor att manga medarbetare inte kan skota sina arbetsuppgifter pa ett
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tillfredsstallande satt. Otydligheten kring ledning och styrning leder dérav till rollkonflikter,
vilket skapar en stressig arbetsmiljo (Hansson, 2006). Vidare &r en annan stor utmaning bristen
pa maltydlighet, sedan Svenska kyrkan ar 2000 skildes fran staten och fick en roll som
medlemskyrka har den reglerats av kyrkoordning som fungerar mer som riktlinjer &n som
lagstiftning. Arbetsgivare forvantas saledes skapa egna mal och végledning for bade sin lokala
verksamhet och arbetsmiljo i forsamlingen. Denna 6kning av autonomi avsett ledning inom
organisationen har blivit en utmaning for skapandet av émsesidiga mal. Denna brist pa mal
tydlighet bidrar till negativa effekter pA medarbetarnas vélbefinnande och hélsa da det skapar
osékerhet om vad som foérvantas av medarbetarna, vilket i sin tur leder till stress och osékerhet
i arbetet (Hansson & Anderzén, 2009).

Sammanfattning av diakoner och Svenska Kyrkan som arbetsplats

Sammanfattningsvis framkommer av den tidigare forskningen att det har skett en 6kning av
ohdlsa, utmattning, depression, sjukdom och stress bland diakoner och andra medarbetare i
Svenska Kyrkan. Diakoner och andra medarbetare i Svenska Kyrkan vittnar om 0Okad
arbetsbelastning, hogre krav och storre forvantningar i sitt arbete, denna 0Okning av
arbetsbelastning och krav i samband med tidsbrist beskrivs férsamra den psykosociala
arbetsmiljon (Hansson, 2006). Fortsattningsvis framkommer det att konflikter och
allmanhetens syn pa Svenska Kyrkan som arbetsplats bidrar till en forsamrad psykosocial
arbetsmiljo. Arbetet med att 16sa konflikter pa arbetsplatsen blir problematisk da synen pa
Svenska Kyrkan som arbetsplats bade internt och offentligt &r att Svenska Kyrkan skulle vara
en annorlunda arbetsplats dér konflikter inte forekommer eftersom den “verkar under Gud”,
denna bild av Svenska Kyrkan vill uppratthallas och gor saledes att konflikter blir olosta
(Hansson & Anderzén, 2009; Hansson, 2006). Fortsattningsvis framkommer att det finns
organisatoriska utmaningar i Svenska Kyrkan dar diakoner och andra medarbetare vittnar om
att manga problem inom forsamlingar benamns vara till grund av otydlig styrning och ledning.
Det vittnas om en forvirring om vem som &r ansvarig for vad och den dubbla ansvarslinjen som
finns mellan kyrkoradet och prasterna. Detta problem med otydlig ledning och styrning samt
otillracklig véagledning i arbetet leder till rollkonflikter, vilket forsamrar arbetsmiljon (Hansson,
2006). Slutligen ar en annan stor utmaning i arbetet brist pa maltydlighet, pa grund av den
okade autonomin sedan Svenska Kyrkan ar 2000 skildes fran staten har det blivit en utmaning
att skapa émsesidiga mal. Bristen pa maltydlighet till foljd av detta bidrar till negativa effekter
pa medarbetarnas valbefinnande och halsa eftersom det skapar osakerhet om vad som forvéntas
av medarbetarna, vilket leder till stress och osakerhet i arbetet (Hansson & Anderzén, 2009).

Teoretiska utgangspunkter

For att undersoka hur diakoners psykosociala arbetsmiljo skapar arbetsrelaterad stress hos
diakoner utgar studiens teoretiska ramverk fran The Job Demands-Resources Model och
Human Relations Theory of Management. Job demands-Resources Model bidrar till att skapa
en forstaelse for om arbetskrav och resurser paverkar diakoners psykosociala arbetsmiljo och
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skapar arbetsrelaterad stress. Human Relations Theory of Management bidrar till att skapa en
forstaelse for hur ledningens arbetssatt och sociala interaktioner paverkar medarbetarnas
motivation pa arbetsplatsen. Vilket skapar en bild av hur viktig den organisatoriska ledningen
ar for arbetsplatsens psykosociala arbetsmiljo.

Job Demands-Resources Model

Job Demands-Resources Model (JD-R) ar ett teoretiskt ramverk som fokuserar pa medarbetares
halsa pa arbetsplatsen och ar utvecklad av Arnold Bakker och Evangelia Demerouti (Demerouti
m.fl., 2001). Modellen kan klassificeras under arbetshalsopsykologi och ar skapad for att vara
overgripande och saledes kunna anvéandas inom alla olika yrkesomraden, den &r utvecklad for
att forstd och motverka arbetsrelaterad stress och fokuserar pa att synliggora arbetsplatsers
stressfaktorer sa chefer och organisationer kan forsta och utveckla sitt forebyggande arbete mot
arbetsrelaterad stress. Modellen utgar fran att varje yrke har yrkesspecifika faktorer som &r
stressframkallande och saledes kan kopplas till arbetsrelaterad stress. Dessa faktorer
klassificeras sedan i tva kategorier arbetskrav och resurser. Dessa tva kategorier kopplas sedan
till tva processer med antingen positiva utfall som &r motiverande eller negativa utfall som &r
stressande och halsoférsdmrande. Modellen redogér &ven for arbetskrav och resursers
interaktioner, som avser de samspel som finns mellan arbetskrav och resurser samt hur de
olika kategorierna paverkar varandra (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti m.fl., 2001).

Nedan definieras och forklaras arbetskrav och resurser samt tva processer och interaktioner.

Arbetskrav och Resurser

Arbetskrav syftar till fysiska, psykiska, sociala och organisatoriska aspekter av arbetet som
kraver fysiska eller psykiska anstrdngningar, vilket resulterar i fysiologiska och/ eller
psykologiska pafrestningar. Exempel pa arbetskrav ar: oregelbundna arbetstider, tidspress och
kanslomassigt kravande interaktioner med Kklienter. Aven om dessa arbetskrav inte
nddvandigtvis ar negativa, kan de bli negativa arbetsstressorer (Bakker & Demerouti, 2007,
Bakker & Demerouti, 2011; Demerouti m.fl., 2001).

Resurser syftar till fysiska, psykiska, sociala och organisatoriska aspekter av arbetet som
antingen/ eller &r: funktionella for att kunna uppna de arbetsuppgifter som finns, minskar
arbetskraven och de tillhérande fysiologiska och psykologiska pafrestningar samt stimulerar
till personlig tillvaxt, larande och utveckling. Resurser pa arbetsplatsen kan till exempel vara
karridarmojligheter, 16n och arbetstrygghet, men &ven de mellanmanskliga relationerna raknas
in har, sdsom kollegor och stéd fran handledare/chef. Saledes &r resurser inte endast
nodvéndiga for att hantera arbetskrav, utan &r dven viktiga for den professionellas utveckling i
sitt arbete (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2011; Demerouti m.fl., 2001).



Tva processer och interaktioner

De arbetskrav och resurser som beskrivits ovan ar enligt modellen relaterade till bade positiva
och negativa utfall genom tva underliggande psykologiska processer. Den process som leder
till positivt utfall & en motiverande process. | denna process har individen tillgang till resurser
som kommer oOka individens motivation och saledes leda till positivt utfall, sdsom
arbetsengagemang och goda prestationer. Den andra processen &r halso-nedséttande och leder
till negativt utfall. I denna process klarar individen inte av arbetskraven. Dessa hdga arbetskrav
utan stéttande resurser leder till negativa utfall, sdasom utmattning och dalig halsa (Bakker &
Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2011; Demerouti m.fl., 2001). Nar det kommer till
interaktioner sa finns det enligt modellen ett samspel mellan arbetskrav och resurser som é&r
viktigt for utvecklingen av motivation, samt for att synliggora halsoférsamrande arbetskrav.
Modellen foreslar att vid ett samspel mellan arbetskrav och resurser kan tillrackliga resurser
dampa effekten av halsoférsamrande arbetskrav. Resurser anses &ven kunna anvéndas som ett
hjalpmedel for att forutsaga delar av arbetet som leder till arbetsrelaterad stress. Saledes ar
samspelet mellan arbetskrav och resurser en viktig del i forstaelsen for de stress- och
riskfaktorer som finns i en organisation och arbetet med att motverka dessa faktorer. Modellens
slutsats om arbetskrav och resursers interaktioner ar att resurser i synnerhet paverkar
motivation och arbetsengagemang nar arbetskraven ar hoga. Saledes foreslar modellen att
upplevd stress kan forstas som en brist pa resurser (Bakker & Demerouti, 2007).

Sammanfattning av Job Demands-Resources Model

Sammanfattningsvis utgar Job Demands-Resources Model (Demerouti m.fl., 2001) ifran att
varje yrke har specifika riskfaktorer som &r stressframkallande. Dessa faktorer klassificeras i
tva kategorier: arbetskrav och resurser. Arbetskrav syftar till aspekter av arbetet som kraver
psykiska och fysiska anstrangningar som till exempel tidspress och kansloméssigt kravande
interaktioner med klienter. Resurser syftar till aspekter av arbetet som &r funktionella for att
uppna de arbetsuppgifter som finns, till exempel tid och arbetskraft. Enligt modellen ar dessa
arbetskrav och resurser relaterade till positiva och negativa utfall genom tva underliggande
psykologiska processer. En process med positivt utfall & motiverande och i denna process har
individen resurser som 6kar individens motivation vilket saledes skapar ett positivt utfall, som
till exempel goda prestationer och arbetsengagemang. Ett negativt utfall &r hélsoférsamrande
och i denna process har individen otillrackliga resurser vilket leder till misslyckande i arbetet,
som sedan langsiktigt utvecklas till stress, utmattning och dalig halsa. Slutligen pastar modellen
att samspelet mellan arbetskrav och resurser, &ven Kkallat interaktioner, &r viktigt for
utvecklingen av motivation i arbetet. Resurser foreslas kunna dampa effekten av
hélsforsamrande arbetskrav, vilket gor att arbetskrav och resurser kan ses som ett hjalpmedel
for att forutsdga arbetsrelaterad stress (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2011;
Demerouti m.fl., 2001).



Kritik mot Job Demands-Resources Model

En forekommande kritik mot Job Demands-Resources Model ar att det finns otydligheter kring
den begreppsmassiga skillnaden och separationen mellan kategorierna arbetskrav och resurser,
samt teorins underliggande varderingar i begreppen (Schaufeli & Taris, 2014). Kritiken menar
att aven om skillnaden mellan begreppen verkar enkel att forsta vid forsta anblick, finns det
svarigheter med begreppens definitioner i en del kontexter. Till exempel i en situation dar en
anstalld upplever en brist pd resurser vilket okar arbetsbelastningen. Da bor individens
upplevda brist pa resurser klassificeras under kategorin resurser. Men enligt teorin &r 6kad
arbetsbelastning ett kannetecken for arbetskrav, vilket gor att bristen pa resurser i detta fall
skulle kunna Klassificeras under bada kategorierna (Schaufeli & Taris, 2014). Det ar saledes
problematiskt att modellen vanligen ser till arbetskrav och resurser som separata faktorer. En
anledning till detta enligt kritiken kan vara de underliggande varderingar som begreppen har,
generellt sett varderas arbetskrav negativt och resurser positivt vilket 6kar denna problematik
(Schaufeli & Taris, 2014). Slutligen menar kritiken att begreppen boér omdefinieras, en
omdefiniering av begreppen menar kritiken kunna minska de vérderingar som finns kopplade
till begreppen, samt minska problemet med forvirring kring vilken kategori ett problem bor
klassificeras i (Schaufeli & Taris, 2014).

Human Relations Theory of Management

Human Relations Theory of Management ar en organisationspsykologisk teori utvecklad av
Elton Mayo i bérjan av nittonhundratalet. Teorin utgar fran att anstélldas produktivitet och
motivation kan 6kas genom positiva sociala band pa arbetsplatsen samt genom att de anstallda
kanner sig sedda och erk&nda som en unik individ (Bruce, 2006; Emmanuel, 2021; Omodan
m.fl., 2020). Teorin har 7 grundlaggande antaganden som presenteras nedan:

e Det forsta antagandet ar att organisationen ar en social enhet och arbetarna fungerar
som en enhet som motiverar varandra pa arbetsplatsen, saledes finns det ett behov av
att erkanna gruppens attityd (Emmanuel, 2021).

e Det andra antagandet ar att arbetare ocksa kan motiveras nar de uppmarksammas och
ar involverade i aktiviteter som ger dem frihet pa arbetsplatsen i stéllet for ett for strikt
handledande dar deras asikter och begransas (Emmanuel, 2021).

e Det tredje antagandet ar att samarbete mellan arbetare bor framjas av ledningen.
Eftersom ett arbetslag med harmoni och utan konflikter skapar hégre produktivitet och
motivation bland arbetarna (Emmanuel, 2021).

e Det fjarde antagandet &r att bra arbetsvillkor motiverar arbetarna att gora sitt basta i
organisationen och saledes bor ledningen lagga ett stort intresse i att skapa
tillfredsstéllande krav och arbetsmiljo for arbetarna (Emmanuel, 2021).

e Det femte antagandet &r att bra kommunikation &r viktigt och bor vara en prioritet. Da
en tydlig kommunikation och aterkoppling skapar en béttre organisatorisk ledning
(Emmanuel, 2021).



e Det sjatte antagandet &r att arbetare inte uppskattar att ha en ledare som é&r strikt och
begransar arbetarna. En ledare motiverar sina arbetare battre om denne ar vanlig, skapar
frihet for arbetarna och inte ar for strikt (Emmanuel, 2021).

e Det sjunde och sista antagandet menar att arbetarnas moral &r nyckeln till hogre
produktivitet. Ledningen bor saledes fokusera pa att skapa en bra arbetsmiljo for att
motivera sina anstallda, vilket i sin tur leder till en hogre produktivitet (Emmanuel,
2021).

Sammanfattning av Human Relations Theory of Management

Sammanfattningsvis utgar teorin fran att produktion och motivation 6kar bland medarbetare i
organisationer dar ledningen arbetar for att gora att medarbetarna k&nner sig sedda och
uppskattade (Bruce, 2006; Omodan m.fl., 2020). Teorins huvudantagande ar att behov sasom
tillhorighet, erkdnnande och inkludering avgor arbetarnas moral. Fortsattningsvis ar sociala
forhallanden i arbetsmiljon sasom grupplojalitet avgdérande for individen och gruppens
beteende pa arbetsplatsen. Medarbetare motiveras enligt teorin av sociala och psykiska behov
i kombination med ekonomisk motivation, saledes &r aspekter av arbetet som kommunikation,
makt, och inflytande viktiga och bér uppmuntras och utvecklas i organisationer for att skapa
en motiverande och valfungerande arbetsplats (Bruce, 2006; Omodan m.fl., 2020).

Kritik mot Human Relations Theory of Management

Det finns ett antal olika kritiker mot Human Relations Theory of Management, nedan
redogors for 4 av dessa:

e Den forsta av dessa kritiker pastar att Human Relations rorelsen har ett manipulativt
tillvagagangssatt och att ideologin &r grundad pa manipulativa idéer. Kritiken pastar
att rérelsen grundades eftersom chefer och organisationer insag att de inte langre
kunde behandla sina anstéllda pa det satt de gjort tidigare. Cheferna/
organisationernas foregaende metod som gick ut pa de anstéllda hade en radsla for att
bli av med jobbet fungerade inte langre. Saledes behdvdes en ny metod skapas sa
kontrollen kunde kvarsta. Trots att det visades ett storre intresse for de anstéalldas
valfard, menar kritiken att metoden egentligen skapades med intentionen att
manipulera de anstallda till fortsatt underkastelse (Emmanuel, 2021).

e Den andra av dessa kritiker pastar att teorin tenderar att dverdriva sitt fokus pa de
psykologiska och emotionella aspekterna av manniskor sdsom kanslor och attityder.
Kritiken anser att huvudfokus i stéllet bor ligga pa den strukturella aspekten av
organisationen och dess problem (Emmanuel, 2021).

e Den tredje kritiken pastar att variabler som organisationens storlek, typen av
organisation och intensiteten i organisationens arbete samt hur dessa variabler paverkar
organisationen ignoreras i teorin (Emmanuel, 2021).

e Den fjarde kritiken pastar att det ar problematiskt att teorin fokuserar pa vikten av arbete
i grupp och gruppdynamik. | flertalet organisationer arbetar anstallda ensamma vilket
ar en mojlig aspekt av arbetet som det inte fokuseras pa i teorin (Emmanuel, 2021).
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Metod

| foljande avsnitt presenteras val av ansats, undersokningsmetod, tillvagagangssitt,
urvalsprocess, bearbetning och analys, validitet, och vilka etiska principer som har tillampats
och féljts inom undersékningsprocessen.

Val av ansats och metod

Vi har valt att anvénda oss av en kvantitativ ansats for att undersoka diakoners arbetsrelaterade
stress. Den kvantitativa ansatsen valdes da den fungerar val for att géra generaliseringar utifran
mindre grupper (Eliasson, 2022). Den kvantitativa ansatsen &r aven en bra metod for att studera
relationen mellan olika begrepp och skattningar, det ar alltsa en bra metod nar man vill mata
faktorer som stress och arbetstillfredsstéllelse (Bryman, 2018), vilket &r precis det vi vill gora
i var studie.

| linje med var kvantitativa ansats har vi valt att anvanda oss av en webbenkét som
insamlingsmetod, detta darfor att vi ville kunna na ut till sd manga personer som méjligt, och
att kunna gora studien tillganglig for en stor grupp (Bryman, 2018). En fordel med en
webbenkat dr dven att de tillfragade sjalva kan vélja nar dem vill svara pa enkaten da den finns
tillganglig for dem nar det passar dem (Eliasson, 2022), dock s& gav vi respondenterna en
svarstid pa max tre veckor, for att kunna halla tidsramen for uppsatsen. Att anvanda enkater &ar
en bra metod da man vill granska olika variabler, alltsa att jamfora och utesluta skillnader och
likneter (Bryman, 2018), vilket fungerar vél da studiens syfte ar att undersoka diakoners
arbetsrelaterade stress utifran olika variabler, sa som kon och alder och sa vidare.

Urval

Urvalet for var studie var vigda diakoner som jobbar inom Svenska Kyrkan. En av studiens
forfattare hade sedan tidigare kontakter med tva olika stift inom Svenska Kyrkan och anvande
sig av dessa kontakter for att hitta respondenter till enkéten. Urvalet blev darfor ett sa kallat
subjektivt urval (Eliasson, 2022) da personerna inte valdes ut slumpmassigt utan
handplockades for studien, personerna som enkaten skickades ut till var slumpmassiga men
inte vilka stift som valdes. For att kunna sdga nagot om populationen som helhet behéver man
gora ett representativt urval, for att gora det behdver man att urvalet man gor utgdér en miniatyr
av populationen (Bryman, 2018), Svenska Kyrkan bestar av tretton stift och vi har gjort var
studie i tva av dessa, alla stift inom Svenska Kyrkan &r uppbyggda pa olika satt men dem har
alla storre och mindre stader (Svenska Kyrkan), och olika socioekonomiska omraden, att darfor
endast skicka ut till tva stift ansags ge oss en bra representativitet inom organisationen som
stort. | stift 1 skickades enkéten ut till 63 personer, och i stift 2 skickades enkaten ut till 68
personer.

Genomforande

Vi anvénde oss av enkatverktyget Google Form for att gora var enkat. Enkéten bestod av 26
fragor som var indelade i fem olika avsnitt. Det forsta avsnittet bestod av fem bakgrundsfragor
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som ringade in urvalet, dar fanns fragor om respondenternas kon, alder, om de &r vigda
diakoner, hur lange de har arbetat som diakon samt i vilket pastorat de arbetar inom. Pastorat
samlades in for att om tid fanns att undersoka om det fanns nagot samband mellan pastoratets
ekonomiska forutsattningar och den arbetsrelaterade stressen. | resterande avsnitt anvande vi
oss av det validerade frigeformuldret "Work Stress Questionnaire" (Holmgren, 2008)
frageformuldret ar utvecklat med avsikt att identifiera manniskor som loper risk for
sjukskrivning och ohéalsa. Formularet innehaller 21 fragor om upplevd stress pa grund av
konflikter, otydlig organisation, engagemang och individuella krav, inflytande 6ver arbete samt
konflikt mellan arbete och fri tid.

Den digitala enkaten vi anvande oss av skickades ut till alla diakoner i tva stift, till var hjalp sa
tog vi kontakt med tva stiftsdiakoner i dessa stift, dem fick sjalva ge forslag pa hur dem bast
kunde hjélpa oss, stift 1 valde att ge oss mailadresser till alla diakoner medan stift 2 valde att
sjalv skicka ut vart informationsbrev (se bilaga 2) med lanken till enkaten. Att enkaten
skickades ut pa tva olika satt ar aven nagot som kan analyseras nar det kommer till
svarsfrekvens, om det till exempel ger en hogre svarsfrekvens om ens arbetsgivare ar synligt
involverad i studien sd som med stift 2. For att 6ka svarsfrekvensen hade mojligen en
pappersenkat varit en maéjlighet (Bryman,2018), da vissa personer svarade pa vart mejl att de
inte Oppnar lankar fran personer de inte kanner, men detta hade varit tidskravande. Det var dven
bara respondenterna som vi sjalva mejlade som fick ett pAminnelsemejl, da vi inte skickade ut
enkaten sjalva i stift 2.

Litteratursokning

For att hitta artiklar for studien anvandes i forsta hand var hogskolas biblioteks egen sokmotor
(bibliotek.hv.se) samt Google Scholar (scholar.google.com). Sékord som anvandes var;
diakon, arbetsrelaterad stress, psykosocial arbetsmiljo, socialt arbete, svenska kyrkan, samt
work-related stress, diakonia, social work*, church of Sweden.

Bearbetning och analys

Work stress questionnaire fragorna var grupperade i fyra olika svarskategorier, forsta
svarskategorin bestod av fyra fragor som handlade om inflytande 6ver arbete, dessa besvarades
pa en fyrgradig ordinalskala med skalstegen “nej aldrig”, ’nej sdllan”, ’ja ganska ofta” och “ja
alltid” (Holmgren, 2008). Den andra svarskategorin innehdll sju fragor som handlade om
otydlig organisation och konflikter, dessa besvarades med nej, delvis eller ja (Holmgren, 2008).
Den tredje svarskategorin innehdll sju fragor som handlade om hoga egna krav och
engagemang, som dven dessa besvarades med nej, delvis och ja. Den sista svarskategorin
inneholl tre fragor som handlade om konflikt mellan arbete och fritid som besvarades pa en
fyrgradig ordinalskala med skalstegen “nej aldrig”, nej sdllan”, ’ja ganska ofta” och “ja alltid”
(Holmgren, 2008). I svarskategori tva och tre hade dven varje frdga foljdfrdgan “upplever du
det som stressande” om man svarade ja eller delvis pa frdgan innan, som @ven dessa besvarades

2 2 29 9.

pa en fyrgradig ordinalskala med skalstegen “mycket stressande”, “stressande”, “mindre

99 99;

stressande”, “’inte stressande” (Holmgren, 2008).
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For att sammanstalla frageformularet i sin helhet kodas varje svar om till den siffra som star
framfor svarsalternativet i formuléret, varje svarskategori raknas om med medianen for varje
svar dar och getts ett varde mellan 1 och 4 dar 1 &r ett lagt varde och 4 ar ett hogt varde. Efter
insamlingen av frageformuléarets siffror sa fordes materialet in i dataprogrammet SPSS, detta
for att vi skulle kunna gora en mer omfattande jamférelse. Genom SPSS granskas och
undersoks antalet deltagare i forhallande till olika variabler samt hur variablerna paverkas av
varandra. Efter att alla fragor fordes in och analyserades i SPSS sa valdes vissa sarskilda fragor
ut som rorde arbetskrav och resurser, detta for att ligga i linje med vara teoretiska
utgangspunkter, Job Demands - Resource teorin och Human Relations Theory of Management.
Dessa fragor analyserades specifikt i dataprogrammet SPSS for att pa ett tydligare sétt visa pa
vilket satt resurser och arbetskrav paverkar diakoner i Svenska Kyrkan. | SPSS forsokte vi att
genomfora en rad olika tester, sasom korrelationsanalyser, regressionsanalyser och andra
statistiska tester, men pa grund av en felaktig bearbetning av resultatet anvande vi oss framst
av deskriptiva data med medelvarden och standardavvikelse samt olika cirkeldiagram for att
visa vart resultat. Mer om detta tas vidare upp i metoddiskussionen.

Validitet och reliabilitet

Enkatens reliabilitet &r beroende pa hur fragorna ar konstruerade, och att de stélls pa ett satt sa
att alla respondenter uppfattar fragorna pa samma satt. Om fragorna ar for vagt konstruerade
eller formulerade pa ett otydligt satt kan detta medféra slumpmassiga svar, vilket paverkar
studiens tillforlitlighet (Bryman, 2018). Med validitet menas att fragorna man har stallt i sin
enkat verkligen mater det som man vill méta, alltsa att den ar giltig (Eliasson, 2022). Vi har
anvant oss av ett validerat verktyg som heter Work Stress questionnaire, validiteten hos WSQ
har testats upprepade ganger (Holmgren, Hensing, & Dahlin-lvanoff, 2009, Frantz &
Holmgren, 2019), och vi anvéander oss av instrumentet sa som det dr avsett, det vill saga for att
undersoka upplevd stress pa arbetsplatsen. Mot den bakgrunden kan vi konstatera att resultats-
validiteten, alltsd att vi mater det vi pastar oss att mata, och att begreppsvaliditeten, alltsa
dverensstammelsen mellan operationella indikationer och teoretisk definition ar tillrackligt god
for att ge var studie en bra validitet och reliabilitet.

For att validiteten ska oka vill man ha en svarsfrekvens som ar tillrackligt hog, da ett stort
bortfall kan minska mojligheterna for att kunna generalisera studiens resultat (Bryman,2018).
Utover bortfall vill man &ven att det urvalet man gjort ar representativt for populationen,
eftersom man annars riskerar att analysera “fel” grupp. I enkidten medverkade 84,6% kvinnor
och 13,8% man (samt en som svarat annat pa 1,5%), denna statistik dverensstammer med
SCB:s senaste publicerade yrkesstatistik fran 2018 som visar att konsfordelningen bland
diakoner ar 89% kvinnor och 11% maén (SCB, 2020).

Etiska 6vervaganden och principer

Diakoner moter alla olika sorters méanniskor, som befinner sig i olika stadier i livet
(Garde,2014), for att diakonerna ska kunna bemota dessa personer behdver diakonerna sjalva
ma bra, med tanke pa detta ar det viktigt att belysa vilka faktorer inom diakonernas arbete som
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paverkar den arbetsrelaterade stressen. Manga andra faktorer i en diakons liv, s som alla andra
yrken kan paverka stress i ens vardag, men for att vara respondenter inte ska kanna sig allt for
blottade har vi valt att endast fokusera pa stress relaterad till arbetsplatsen och
arbetssituationen. Vi har aven valt att anvanda oss av en kvantitativ ansats med enkater, da det
kan kannas utlamnande med exempelvis intervjuer (Bryman, 2018). Under studiens utférande
har de forskningsetiska principerna (Vetenskapsradet 2017) beaktats via vart informationsbrev
(bilaga 2), detta skickades ut till alla diakoner via mejl tillsammans med enkaten. |
informationsbrevet framgick studiens syfte och fragestallningar, samt att deltagandet var
frivilligt och att dem var anonyma, uppgifterna som samlades in anvands &ven endast for var
studie, och kommer efterat att forstoras, och detta uppfyller darmed informationskravet
(Vetenskapsradet 2017). Ett annat huvudkrav i de etiska principerna ar konfidentialitetskravet,
vilket betyder att alla uppgifter som lamnas av deltagare ska skyddas fran obehoriga, vilket vi
dven skrev ut i vart informationsbrev (Vetenskapsradet 2017).

Vi som skribenter har en skyldighet att beratta for vara deltagare om de etiska principer som vi
foljer inom studien. | informationsbrevet uppmarksammas att en besvarad enkat anses som
samtycke, enligt samtyckeskravet ska man erhalla individuellt samtycke fran alla personer som
deltar i studien (Vetenskapsradet 2017). Nyttjandekravet (Vetenskapsradet 2017) ar annu en
annan etisk princip som vi har foljt i var studie, vilket menar att informationen som vi samlar
in endast anvands till var studie och inte kommer anvandas till nagot annat syfte an det som
framgick i vart informationsbrev. En av forfattarna hade som namnts innan kontakt med stiften
som valdes i denna studie, men detta bor ej ha paverkat resultatet. I stift 1 fick vi tillgang till
mailadresser till alla diakoner i stiftet och med hjalp av dessa kunde vi skicka ut vart
informationsbrev och i stift 2 skickades informationsbrevet och enkéaten ut av var kontakt i det
stiftet. Vi som forfattare kanner inte alla vara respondenter personligen, och vi kan ocksa inte
ta reda pa vilka diakoner i dessa tva stift som har svarat pa enkaten, da vi inte har samlat in
nagon sadan information.

Resultat
Bakgrundsinformation
Totalt svarade 65 vigda diakoner pa enkaten vilket ger oss en svarsfrekvens pa 49,6%.

- Av dessa 65 diakoner var 55 kvinnor (84,6%) och 9 man (13,8%) samt en respondent
som inte ville svara (1,5%).

- Dem flesta respondenterna, 34 stycken (52,3%) var i aldersspannet 51-65, 20
respondenter var mellan 36-50 (30,8%), 8 respondenter var dver 65 (12,3%) och 3
personer var 25-35 (4,6%).

- 28 respondenter (43,1%) har arbetat som diakon i 6ver 20 ar. 13 respondenter (20%)
har arbetat i 11-20 ar. 10 respondenter (15,4%) har arbetat i 5-10 ar och 14
respondenter (21,5%) har arbetat i under 5 ar.

14



- Stiftsfordelningen var 31 respondenter (47,7%) fran stift 1, 33 respondenter (50,8%)
fran stift 2 samt 1 respondent (1,5%) som inte svarade vilket visar att arbetsgivarens
inflytande av studien gav en obetydlig 6kning av respondenter i stift 2.

Work stress questionnaire
Respondenterna har utéver ovan namnda bakgrundsfragor besvarat fragorna fran Work Stress
Questionnaire (Holmgren, 2008).

Resultatet presenteras nedan i fyra underkategorier som aterfinns i “Work stress questionnaire"
(Holmgren 2008), dessa ér “inflytande 6ver arbetet”, “upplevd stress vid otydlig organisation
och konflikter”, “upplevd stress vid hdga egna krav och engagemang” samt “konflikt mellan

arbete och fri tid”.

I kategorin “inflytande Over arbetet” har

- : Inflytande over arbetet
respondenterna svarat pa fyra fragor som ror

om dem bestammer dver sin arbetstakt, om N %

man far paverka beslut som ror verksamheten,  Higt inflytande B 12,3%
om ens chef tar hansyn till deras asikter, samt  Ganska héat inflytande 54 B31%
om man hinner utféra sina arbetsuppgifter. 8  Laagt inflytande 3 4,6%

respondenter (12,3%) svarar att dem har ett
hogt inflytande. 54 respondenter (83,1%) svarar att dem har ett ganska hogt inflytande. 3
respondenter (4,6%) svarar att dem har ett Iagt inflytande Gver sitt arbete.

I kategorin “upplevd stress vid otydlig  yppjevd stress vid otydlig organisation
organisation och konflikter” har och konflikter

respondenterna svarat pa sju fragor som alla

har foljdfragor. Fragorna handlar bland annat M %

. 0 . Inte aktuelltinte 39 60,0%
om ens arberbeIas_tmng, om m‘z?llen fF)r stressands
verksamheten &r tydliga, om man kéanner till e stressande 14 218%
alla sina arbetsuppgifter, om det forekommer  stessande 11 16,9%
konflikter pa ens arbetsplats och om man  mycket stressande 1 1,5%

sjalv ar del i en konflikt. 39 respondenter

(60%) svarar att det inte ar aktuellt/inte stressande. 14 respondenter (21,5%) svarar att dem
tycker att det & mindre stressande. 11 respondenter (16,9%) svarar att dem tycker det ar
stressande och 1 respondent (1,5) svarar att dem tycker det &r mycket stressande.

I kategorin “upplevd stress vid hoga egna Upplevd stress vid hoga egna krav och
krav och engagemang” har respondenterna engagemang

svarat pa 7 fragor som alla har foljdfragor.

Fragorna handlar bland annat om man stéller h *
hoga krav pé sig sjalv i arbetet, om man blir ~ [® 2Hu=Nt R
engagerad i arbetet, om man tanker paarbetet 34 523%

efter arbetsdagens slut, om man tar pa sig  siessande 13 20,0%
extra ansvar och om man har svart att saga
nej dven fast man har fullt upp. 18 respondenter (27,7%) svarar att det inte &r aktuellt/inte
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stressande. 34 respondenter (52,3%) svarar att det & mindre stressande. 13 respondenter (20%)
svarar att det &r stressande.

| kategorin konflikt mellan arbete och fri tid
har respondenterna svarat pa 3 fragor som
handlar om att man pa grund av sitt arbete har M %
svart att fa tid till sina narmaste, till sina

Konflikt mellan arbete och fri tid

Ingen kKonflikt 2 3.1%
vanner, och tid att utOva sina fritidsintressen. 2 Sallan konflikt 44 67,7%
respondenter (3,1%) svarar att det &r ingen  Ganska ofta konflikt 18 27.7%
konflikt. 44 respondenter (67,7%) svarar att _Alltid konflikt 1 1,5%

det séllan ar konflikt. 18 respondenter (27,7%)
svarar att det ganska ofta ar konflikt och 1 respondent (1,5%) svarar att det alltid &r konflikt.

Nedanfor visas vara bakgrundsvariabler och de fyra svars-kategorierna fran Work Stress
Questionnaire.

Tabell 1: Bakgrundsvariabel kon, med medelvérde fran enkatformular och standardavvikelse.

Upplevd Upplevd

stress vid stress vid
otydlig higa egna Konflikt mellan
. Infiytande ower organisation krav och arbete och fri

Kdn arbetet och konflikter engagemang tid

Fvinna | Mean 1,892 1,65 1,98 2,29
Std. Deviation 3482 868 Ta7 6TE
Man Mean 1,78 1,44 1,44 2,22
Std. Deviation A4 527 527 A4
Annat Mean 2,00 1,00 2,00 2,00
Std. Deviation . . . .
Total Mean 1,80 1,61 1,80 2,28
Std. Deviation 396 822 700 o2

| tabell 1 kan man se bakgrundsvariabeln kon tillsammans med de 4 svars kategorierna fran
Work Stress Questionnaire (Holmgren, 2008). De angivna vérdena ar medelvarde for
kategorierna samt standardavvikelse, ndgot som man kan se i resultatet ar att kvinnor har ett
nagot hogre varden an man, och kategorin konflikt mellan arbete och fritid har det hogsta vardet
med ett medelvarde pa 2.29 och en standardavvikelse pa .576 for kvinnor.
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Tabell 2: Bakgrundsvariabel alder, med medelvarde fran enkatformuléar och standardavvikelse.

Upplewd Upplewd

stress vid stress vid
otydlig hioga egna Honflikt mellan
Infiytande owver organisation krav och arbete och fri

Jﬁllder arbetet och konflikter engagemang tid

25-35 Mean 2,00 1,33 1,67 2,33
Std. Deviation 0o BTT BTT 57T
36-50 Mean 1,85 1,35 1,645 2,25
Std. Deviation 366 587 4849 G349
51-65 Mean 1,87 1,77 213 2,23
Std. Deviation 414 935 776 504
Gver 65 | Mean 1,756 1,756 1,756 2,50
Std. Deviation 463 886 7a7 535
Taotal Mean 1,80 1,61 1,80 2,28
Std. Deviation 386 822 700 652

| tabell 2 kan man se bakgrundsvariabeln alder tillsammans med de fyra svars kategorierna fran
Work Stress Questionnaire (Holmgren, 2008). De angivna vérdena ar medelvarde for
kategorierna samt standardavvikelse. | kategorin upplevd stress vid héga egnha krav och
engagemang kan man se att dem i alder 51 — 65 har ett ndgot hogre vérde &n de andra aldrarna,
men kategorin konflikt mellan arbete och fri tid har ett hégre varde dn de andra kategorierna
nar man ser till alla aldersgrupper.

Tabell 3: Bakgrundsvariabel ar arbetat som diakon med medelvarde fran enkatformuléar och
standardavvikelse.

Upplewvd Upplevd
stress vid stress vid
otydlig higa egna Konflikt mellan
Inflytande dver | organisation krav och arbete och fri
Hur lange har du arbetat som diakon? arbetet och konflikter | engagemang tid
Under 5 ar Mean 1,85 1,38 1,85 2,46
Stol. Deviation 376 640 638 660
510 ar Mean 2,00 1,88 1,88 2,44
Stol. Deviation 000 782 01 527
11-20 ar Mean 1,85 1,54 2,00 2,08
Std. Deviation 376 T76 07 4484
Over 20 ar Mean 1,92 1,65 1,88 2,23
Stol. Deviation 484 936 Rilids 514
Total Mean 1,90 1,61 1,90 2,28
Stol. Deviation 396 822 700 552

| tabell 3 kan man se bakgrundsvariabeln hur lange man har arbetat som diakon tillsammans
med de fyra svars kategorierna fran Work Stress Questionnaire (Holmgren, 2008). De angivna
vardena ar medelvarde samt standardavvikelse. De diakoner som har arbetat under 5 ar, har ett
lagre vérde nar det kommer till upplevd stress vid otydlig organisation och konflikter, medan
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dem som arbetat langre har ett nagot hogre varde i den kategorin, annars ar alla véarden relativt
jamna. Kategorin som far hogst varden i denna bakgrundsvariabel &r dven har konflikt mellan
arbete och fri tid.

Tabell 4: Varje kategori fran enkat formularet med medelvarde och standardavvikelse.

I Mean Std. Deviation
Inflytande dver arbetet 61 1,80 el=13]
Lpplevd stress vid otydlig 1 1,61 822
organisation och konflikter
Upplevd stress vid higa A1 1,80 700
egna krav och
Engagemang
Kaonflikt mellan arbete och 1 2,28 552
fri tid
Walid M (listwise) 61

| tabell 4 kan man se alla

de svarskategorierna fran Work Stress Questionnaire (Holmgren, 2008) med angivet
medelvérde och standardavvikelse totalt for alla bakgrundsvariabler. Kategorin konflikt mellan
arbete och fri tid ar den kategorin som har hogst varden, och som dven har haft hogst varden
for alla bakgrundsvariabler, totalt har den ett medelvarde pa 2.28 med en standardavvikelse pa
552, kategorin som har hogst vérden efter den &r upplevd stress vid héga egna krav och
engagemang som har ett medelvérde pa 1.90 med en standardavvikelse pa.700.

Arbetskrav, resurser och Human Relations Theory of Management.

For att visa pa de arbetskrav diakoner stalls framfor har vi valt att belysa nagra fragor fran var
enkat som beror dessa fragor och presentera dessa resultat enskilt.

De forsta av dessa fragor lyder: Har din arbetsbelastning okat? och Ar mélen pé din arbetsplats
tydliga?

Pa fragan Har din arbetsbelastning 6kat?, svarade majoriteten av respondenterna (72,3%) ja
pa denna fraga vilket visar att en okning av arbetsbelastning finns. Vidare svarar 51,1% av
respondenterna att denna 6kade arbetsbelastning upplevs som stressande/ mycket stressande.

Figur 1: Cirkeldiagram over “Har din arbetsbelastning okat?”

Har din
arbetsbelastning
Okat?

MJa
MiNej

Pa fragan Ar malen pa din arbetsplats
tydliga?  svarade majoriteten  av
respondenterna (60%) delvis eller

nej vilket visar att en majoritet av
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diakonerna inte upplever att det finns tillrackligt tydliga mal pa deras arbetsplats. 40% av
respondenterna svarade dven att de upplevde bristen pa tydliga mal som stressande/ mycket
stressande.

Nasta fragor lyder: Staller du sjéalv hoga krav pa dig i ditt arbete?, Har du svart att sdga nej
till arbetsuppgifter trots att du har fullt upp att géra? och Arbetar du utéver din ordinarie
arbetstid for att utféra dina arbetsuppgifter? En majoritet 93,8% av respondenterna svarade ja
pa fragan Staller du sjalv hoga krav pa dig i ditt arbete? och 31,1% av respondenterna svarade
aven att de upplever detta som stressande/ mycket stressande.

Figur 2: Cirkeldiagram éver “Stdller du hoga krav pad dig sjdlv i ditt arbete?”

Stéller
du
héga
krav pa
dig
sjalv i
ditt
arbete?

Ma
BNej

Pa fragan: Har du svart att saga nej till arbetsuppgifter trots att du redan har fullt upp?, svarade
81,6 % ibland eller ja och av dessa svarade dven 43,4 % att de upplevde detta som stressande/
mycket stressande.

Pa fragan Arbetar du utdver din ordinarie arbetstid for att utfora dina arbetsuppgifter? svarade
75,4% ja eller ibland och 47,2% upplevde detta som stressande/ mycket stressande.

Slutligen pa fragan: Férekommer det konflikter pa din arbetsplats svarade 75,4% ja och av
dessa svarade &ven 49% att de upplevde detta som stressande/mycket stressande.

Figur 3: Cirkeldiagram over “Férekommer det konflikter pd din arbetsplats”

Forekommer
det konflikter
pa din
arbetsplats?

MJa
MiNej
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Analys

| tabell 1, 2 och 3 kan man se vara bakgrundsvariabler med angivet medelvéarde och
standardavvikelse for varje kategori hamtat fran Work Stress Questionnaire (Holmgren, 2008).
De hogsta varden vi fick in var for personer 6ver 65 och konflikt mellan arbete och fri tid, som
var ett medelvarde pa 2,50 med en standardavvikelse pa .535, men detta varde &r endast en
minimal 6kning jamfort med de andra kategorierna, standardavvikelsen kan gora att vardet
hamnar mellan 1.96 och 3.03, vilket gor att kategorin hamnar mellan séllan och ganska ofta
konflikt, men visar anda pa att diakoner Gver 65 sallan till ganska ofta har konflikt mellan
arbete och fritid.

Né&r man ser till medelvéarde och standardavvikelse for varje kategori i tabell 4 kan man se att
konflikt mellan arbete och fritid &r den kategori som har hogst varde, med ett medelvarde pa
2.28 med en standardavvikelse pa .552, vilket ger oss ett varde mellan 1,72 och 2,83, dessa
varden ar fortsatt endast mellan sallan och ganska ofta konflikt vilket visar pa att diakoner ofta
inte har konflikt. VVardena vi har samlat in gallande Work Stress Questionnaire (Holmgren,
2008) och vérdena géllande arbetskrav och resurser visar pa tva valdigt olika resultat, detta ar
nagot som tas upp narmare i diskussionen.

72,3% av vara respondenter svarar att deras arbetsbelastning har Okat och detta
overensstammer med var tidigare forskning dar diakoner vittnar om 6kad arbetsbelastning, och
socialarbetare vittnar om en stor arbetsbelastning (Hansson, 2006; Olsson & Sundh, 2019).
60% av vara respondenter svarar delvis eller nej pa fragan om malen pa deras arbetsplats ar
tydliga. Brist pa tydliga mal pa diakoners arbetsplats aterfinns &ven i den tidigare forskningen
som ett organisatoriskt problem. Hansson & Anderzén (2009) menar att brist pa maltydlighet
skapar osdkerhet om de forvantningar som finns pa individen och dennes prestationer, vilket
leder till stress och osakerhet i arbetet. Brist pd maltydlighet bidrar séledes till negativa effekter
pa individens vélbefinnande och hélsa (Hansson & Anderzén, 2009). Dessa svar kan dven
relateras till var teori da 6kad arbetsbelastning kan ses som ett arbetskrav och brist pa mal
tydlighet kan kategoriseras under resurser (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti,
2011; Demerouti m.fl., 2001). Brist pa maltydlighet sanker aven arbetsmoralen vilket skapar
en samre produktivitet (Emmanuel, 2021). Om arbetarna inte vet vad som forvéntas av dem
och inte ser nagot tydligt mal med sitt arbete sanker det deras arbetsmoral och skapar en samre
arbetsmiljo.

93,8% av vara respondenter svarar att de staller hoga krav pa sig sjalva i sitt arbete. Att diakoner
upplever hoga krav och storre forvantningar pa sig i sitt arbete idag, aterfinns i var tidigare
forskning. Hansson (2006) menar att diakoner upplever hdgre krav i sina arbetsuppgifter, samt
hogre krav och forvéntningar av chefer, ledning och allménheten (Hansson, 2006). Att man
staller krav pa sig sjélv ar inte i sig nagot daligt, men nar det blir for mycket sa ar det en dalig
arbetsmiljo, att man har tillfredsstallande krav pa sig sjalv men ocksa fran ledningen ar nagot
som ledningen bor intressera sig for for att skapa en motiverande arbetsplats och skapa en béttre
arbetsmiljo for dem anstallda. 75,4% av vara respondenter svarar att det forekommer konflikter
pa deras arbetsplats. Att konflikter ar nagot som kan ses som problematiska &r nagot som vi
kan se i var tidigare forskning, att det finns en generell bild av att konflikter inte existerar pa
den kyrkliga arbetsplatsen (Hansson, 2006). For att uppratthalla bilden av en konfliktfri
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arbetsplats beskriver medarbetare att konflikter forblir olésta (Hansson,2006). Samtidigt kan
man fran var teori se att samarbete bor framjas av ledningen, da om arbetslaget verkar i harmoni
och utan konflikter sa ger det en hogre produktivitet och hogre motivation bland arbetarna
(Emmanuel, 2021).

Vidare sa gor dessa hoga arbetskrav och en brist pa resurser att diakoner och socialarbetare
behdver ta pa sig mer arbete an de egentligen hinner med, vilket gor att arbetet tas med hem
och paverkar privatlivet negativt (Mack, 2022; Olsson & Sundh, 2019) vilket vi kan stédja med
denna studie dér 81,6% av respondenterna har svart att saga nej till arbetsuppgifter och 75,4%
ofta eller ibland arbetar 6ver ordinarie arbetstid. Att man arbetar utéver ordinarie arbetstid och
har svart att saga nej till arbetsuppgifter dven fast man har fullt upp ar ndgonting som gar emot
Human Relations Theory of Managements forsta antagande. For att organisationen ska vara
produktiv och motiverande for de anstéllda behtver hela organisationen fungera som en social
enhet, dar alla motiverar varandra (Emmanuel, 2021) och pa det sattet delar arbetsbérdan.
Denna problematik mellan arbetskrav och resurser, samt interaktioner mellan dessa aterfinns
aven i var teori. Enligt Bakker & Demerouti (2007) &r resurser de aspekter av arbetet som ar
funktionella for att uppnd de arbetsuppgifter som finns och minska arbetskrav. Vid brist pa
resurser blir arbetet jobbigare for individen och risken for att misslyckas med arbetet 6kar,
vilket i sin tur leder till stress, utmattning och ohélsa (Bakker & Demerouti, 2007). Bristande
arbetskrav och resurser gar daven emot det fjarde antagandet i Human Relations Theory of
Management som menar att bra och tydliga arbetsvillkor motiverar arbetarna att gora sitt basta
i organisationen (Emmanuel, 2021). Brist pa resurser leder till daliga arbetsvillkor vilket
forsamrar arbetsmiljon.

Diskussion

| forhallande till fragestallningarna och syftet i studien visar resultatet ett otydligt resultat da
nar man ser till Work Stress Questionnaire (Holmgren, 2008) fragorna och till fragorna
géllande arbetskrav och resurser. Nar man ser till de varden vi har samlat in genom Work Stress
Questionnaire sa visar de insamlade vardena pa en lag niva av arbetsrelaterad stress till skillnad
fran var tidigare forskning som visar pa att arbetssituationen for diakoner ar stressfull
(Hansson, 2006), medan de utvalda frdgorna angaende arbetskrav och resurser visar att
diakoner kanner hog stress gallande arbetsbelastning, otydliga mal och sa vidare. Vérdena fran
Work Stress Questionnaire &r darfor svara att veta hur vi ska tolka da det skiljer sd mycket fran
var tidigare forskning, eftersom Work Stress Questionnaire (Holmgren, 2008) ar utréknade pa
medianen sa kan respondenter svara hogt pa vissa fragor men detta syns inte i slutresultatet om
dem svarat lagt pa andra fragor.

Studiens resultat visar pa att arbetsbelastning, otydliga mal, hog kravséttning pa sig sjalv,
dvertid och att man har svart att saga nej till arbetsuppgifter trots att man har fullt upp ar
bakomliggande faktorer till att man som diakon kan utveckla arbetsrelaterad stress vilket dven
ar nagonting som beskrivs i var tidigare forskning (Hansson,2006, Hansson & Anderzén,
2009). | var tidigare forskning har vi tagit upp de organisatoriska utmaningar som diakoner
stalls framfor i sitt arbete, dar otydlig styrning, konflikter pa arbetsplatsen samt hdg
arbetsbelastning ar nagra av dem. Nar man ser till de varden som vi har samlat in i var empiri
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ar konflikten mellan arbete och fri tid den kategori som har de hogsta véarden dar alla
bakgrundsvariabler har ett medelvarde 6ver 2,0. Konflikter mellan arbete och fritid kan vara
till exempel att man drar sig tillbaka fran sociala sammanhang eller inte har ork att varda sina
privata relationer (Beer, m.fl., 2021). Att konflikt mellan arbete och fri tid &r den kategori som
far hogst varden &r inte ndgonting som vi som forfattare ar éverraskade av, under uthildningens
verksamhetsforlagda utbildning dér en av forfattarna gjorde sin praktik inom Svenska Kyrkan
markte dem sjalv hur mycket diakonerna arbetar utéver sin arbetstid. Nagon ringer till diakonen
och vill ha hjalp och de aker dit direkt, var nagonting som de uppmarksammade flera ganger.
Att aven fast man har fri tid, blir konflikterna stora nar nagon ber om hjalp. En annan aspekt
nar det kommer till konflikter &r att dver tre fjardedelar av vara respondenter (75,4%) svarar
att det forekommer konflikter pa deras arbetsplats, nagot som vi forfattare tror kan harleda fran
att manga inom personalstyrkan inom Svenska Kyrkan har olika syn nar det kommer till
arbetet. Det kan till exempel vara sa att man har arbetat inom kyrkan i manga ar, och ar vana
vid att arbeta pa ett visst sétt, och sedan kommer det in nagon ny, med nya idéer och forslag
till forbattringar, och detta kan skapa konflikter. Aven nar det kommer till kyrkorad och
forsamlingsrad som ar en beslutande faktor i hur Svenska Kyrkan arbetar, att det & manga
personer med olika idéer och det ar da valdigt svart att fa alla att komma Gverens.

Den diakonala yrkesgruppen &r en stor del av det sociala arbetet, de traffar dagligen personer i
utsatthet, hemléshet och ensamhet (Gérde,2014), att darfér undersdka hur diakonerna klarar av
sin arbetssituation ar viktigt for forskningen, denna studie ar endast en borjan pa att belysa hur
diakonernas arbetssituation paverkar dessa individer. Tidigare forskning visar ocksa att
diakoner och praster i Svenska Kyrkan ses som annorlunda an andra yrkesgrupper, da de
“verkar under gud”, och att dem &r vigda till sitt arbete, och att utomstaende da har en syn pa
kyrkan som att det ar en konfliktfri arbetsplats, dar alla kommer Gverens med varandra
(Hansson & Anderzén, 2009; Hansson, 2006). Att med denna studie visa pa diakoners
arbetsrelaterade stress, ar viktigt for det sociala arbetet for att belysa Svenska kyrkans
psykosociala arbetsmiljo for allménheten.

Foregdende studie begransades till tva stift inom Svenska Kyrkan, men pa grund av tidsbrist
fanns det inte mojlighet att undersoka om till exempel diakoner i stadsmilj6 kontra landsbygd
hade hogre eller lagre arbetsrelaterad stress jamfort med varandra eller om férsamlingar och
pastorats ekonomiska forutséttningar hade nagon betydelse for den psykosociala arbetsmiljon.
Ett forslag till framtida forskning &r att géra en helhets undersokning av alla stift inom Svenska
Kyrkan for att se om det finns nagra skillnader, da det hade varit intressant att undersoka vilka
skillnader som finns mellan de olika stiften.

Metoddiskussion

Den kvantitativa ansatsen har enligt oss bidragit till att vi har kunnat uppna vart syfte och till
att vara fragestallningar har besvarats. Med hjalp av var webbenkat kunde vi na ut till manga
respondenter och svara pa i vilken utstrackning diakoner marker av arbetsrelaterad stress och
vilka som &r de bidragande faktorerna till att arbetsrelaterad stress uppkommer inom Svenska
kyrkan. Efter insamlandet av datan foljde vi de instruktioner som fanns fran det validerade
verktyget som vi anvande, och mycket tid gick at att koda svaren utefter dessa instruktioner.
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Nagonting som vi inte uppmarksammade forst efter detta arbete, var att denna kodning gav oss
en felaktig bearbetning av vart resultat. Om vi hade gjort om samma studie igen hade vi
bearbetat svaren utefter medelvarde i stallet for medianen, detta da vi inte behdver vara radda
for nagra extremvarden. Att berdkna det pa medelvardet hade gett oss en mer tydlig bearbetning
av enkatsvaren, och hade gett oss varden som vi kunde anvénda oss av i mer tydliga statistiska
analyser.

Work stress questionnaire (Holmgren, 2008) ska analyseras med hjélp av medianen, detta gor
att om det ar en kategori med fragor som har sju fragor, och respondenterna svarar lagt pa fyra
fragor sa syns det inte i resultatet om dem svarat hogt pa de andra tre fragorna. Om vi i stallet
hade analyserat resultatet med hjalp av medelvérdet hade bade de laga och hdga vérdena synts,
och vi hade fatt ett mer verkligt varde som vi kunde analysera i SPSS. Som vardena sag ut nu,
med det berdknat pa median, visade dem pa ett lagt varde av arbetsrelaterad stress, och i
korrelationsanalyser, regressioner och andra tester fick vi inte ut nagonting som vi kunde
anvanda oss av. Samtidigt sa kunde vi se hur vara respondenter hade svarat pa enskilda fragor
och pa det sattet se att vardena berdknade pa medianen inte stamde Gverens.
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Bilaga 1: Enkét

Hur gammal ar du?
Under 25

25-35

36-50

51-65

Over 65

Kon?

Man

Kvinna

Annat

Bilagor

Ar du vigd diakon inom Svenska Kyrkan?

Ja

Nej

Hur lange har du arbetat som diakon?

Under 5 ar
5-10 ar
11-20 ar

Over 20 &r

Vilket pastorat/stift arbetar du inom?

Fri svarsruta
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Work stress questionnaire (Holmgren 2008)
1. Hinner du utféra dina arbetsuppgifter?

1 Ja, alltid

2 Ja, ganska ofta

3 Nej, séllan

4 Nej, aldrig

2. Har du mojlighet att paverka de beslut som beror verksamheten pa din arbetsplats?
1 Ja, alltid

2 Ja, ganska ofta

3 Nej, séllan

4 Nej, aldrig

3. Tar din narmaste chef héansyn till dina asikter?
1 Ja, alltid

2 Ja, ganska ofta

3 Nej, séllan

4 Nej, aldrig

4. Bestdammer du 6ver din arbetstakt?

1 Ja, alltid

2 Ja, ganska ofta

3 Nej, séllan

4 Nej, aldrig

5. a. Har din arbetsbelastning 6kat?

Ja

1 Nej — om nej: ga till fraga 6a

5.b. Om ja: Upplever du det som stressande?
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1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

6. a. Ar malen for verksamheten pa din arbetsplats tydliga?
1Ja—om ja: gatill fraga 7a

Delvis

Nej

6.b. Om delvis eller nej: Upplever du det som stressande?
1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

7. a. Vet du vilka arbetsuppgifter som ingar i ditt arbete?
1Ja—om ja: ga till frga 8a

Delvis

Nej

7.b. Om delvis eller nej: Upplever du det som stressande?
1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

8. a. Vet du vem eller vilka som tar beslut som beror verksamheten pa din arbetsplats?
1Ja—om ja: ga till friga 9a

Delvis
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Nej

8.b. Om delvis eller nej: Upplever du det som stressande?
1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

9. a. Forekommer det konflikter pa din arbetsplats?

Ja

1 Nej — om nej: ga till fraga 12a

9.b. Om ja: Upplever du det som stressande?

1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

10. a. Ar du inblandad i n&gon eller négra konflikter pa din arbetsplats?
Ja

1 Nej — om nej: ga till fraga 11a

10.b. Om ja: Upplever du det som stressande?

1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

11. a. Har din narmaste chef gjort nagot for att I6sa konflikterna?
1Ja—om ja: ga till fraga 12a

Delvis
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Nej

11.b. Om delvis eller nej: Upplever du det som stressande?
1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

12. a. Stéller du hoga krav pa dig sjalv i ditt arbete?
Ja

1 Nej — om nej: ga till fraga 13a

12.b. Om ja: Upplever du det som stressande?

1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

13. a. Blir du ofta engagerad i ditt arbete?

Ja

1 Nej — om nej: ga till fraga 14a

13.b. Om ja: Upplever du det som stressande?

1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

14. a. Tanker du pa arbetet efter arbetsdagens slut?
Ja

Ibland
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1 Nej — om nej: ga till fraga 15a

14.b. Om jaeller ibland: Upplever du det som stressande?
1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

15. a. Har du svart att saga nej till arbetsuppgifter trots att du redan har fullt upp att
gora?

Ja

Ibland

1 Nej — om nej: ga till fraga 16a

15.b. Om jaeller ibland: Upplever du det som stressande?
1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

16. a. Tar du mer ansvar for arbetet an du borde géra?
Ja

1 Nej — om nej: ga till fraga 17a

16.b. Om ja: Upplever du det som stressande?

1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

17. a. Arbetar du utbver din ordinarie arbetstid for att utfora dina arbetsuppgifter?
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Ja

Ibland

1 Nej — om nej: ga till fraga 18a

17.b. Om jaeller ibland: Upplever du det som stressande?

1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

18. a. Har du svart att sova pa grund av att du tanker pa arbetet?
Ja

Ibland

1 Nej — om nej: ga till fraga 19

18.b. Om jaeller ibland: Upplever du det som stressande?

1 Inte stressande

2 Mindre stressande

3 Stressande

4 Mycket stressande

19. Har du pa grund av arbetet svart att fa tid till att umgas med dina narmaste?
4 Ja, alltid

3 Ja, ganska ofta

2 Nej, séllan

1 Nej, aldrig

20. Har du pa grund av arbetet svart att fa tid till att umgas med dina vanner?
4 Ja, alltid

3 Ja, ganska ofta
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2 Nej, séllan

1 Nej, aldrig

21. Har du pa grund av arbetet svart att fa tid till att utdva dina fritidsintressen?
4 Ja, alltid

3 Ja, ganska ofta

2 Nej, séllan

1 Nej, aldrig
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Bilaga 2: Informationsbrev

Hej!

Vart namn ar Fredrik Andersson och Amanda Nanngard. Vi laser just nu var sista
termin pa socialpedagogiska programmet vid Hogskolan Vast. Vi genomfor just nu
var kandidatuppsats déar vi vill undersoka arbetsrelaterad stress bland diakoner i
Svenska Kyrkan.

Vi ser att var studie kan komma till nytta da resultaten kan visa pa arbetsrelaterade
faktorer som leder till en sémre psykisk halsa bland diakoner, och hur det paverkar
diakoners satt att arbeta. Detta kan dven starka arbetsplatsens uppfattning om
diakoners valmaende och att halsoframjande insatser behdvs. Nar examensarbetet &r
genomfort och godkéant kommer studien att publiceras pa DIVA och goras tillgangligt
for allménheten.

Studien kommer att genomféras genom en webbenkat. Enkéaten bestar av 26 fragor
med undantag for foljdfragor och tar max 15 minuter att genomfora. Webbenkéten
kommer att vara tillganglig fram tills den 21 April 2023.

Ditt deltagande i studien ar helt frivilligt men nar du besvarat enkéten sa ses det som
samtycke till att delta i studien. Du kommer vara helt anonym nar du besvarar
enkaten, men i fragan om pastorat du arbetar i kommer informationen att kodas om i
slutuppsatsen, sa ingen information kommer att kunna héarledas tillbaka till dig. De
uppgifter som du l&mnar in kommer att behandlas med storsta mojliga konfidentialitet
och bevaras med sékerhet sa att inga obehdriga kommer kunna ha tillgang till
enkatsvaren. Materialet kommer endast att anvéndas i denna studie och forstoras nér
studien ar genomford. Vi skulle verkligen uppskatta om du tar dig tid att besvara
webbenkéten.

LANK TILL ENKATEN; XxXx
Ansvariga for studien
Fredrik Andersson

Amanda Nanngard

Handledare
Matti Wirehag universitetslektor i socialt arbete
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