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RQ1: Is there a connection between creativity and stress?  

RQ2: How does that relationship look?  
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Purpose: This study aims at examining the importance of creativity and the conditions that 

create creativity to relieve the stresses of workers and how it can improve their health. This is 

done to facilitate the work of both leaders, employees and, above all, to achieve a better health 

within the organization. 

Method: This is a case study of the company Volvo CE in Eskilstuna. 

It applies a qualitative method with semi-structured interviews, leading to data collection.   

Conclusion: This study shows how short-term stress contributes to creativity and can be 

managed with the help of creativity by creating the right conditions. While long-term stress 

prevents creativity if you do not previously have the right conditions, which contributes to the 

unhealthy work environment. 
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FF1: Finns det ett samband mellan kreativitet och stress?  

FF2: Hur ser sambandet ut?  

FF3: Kan kreativitet lindra arbetsstress?   

Syfte: Denna studie syftar till att undersöka kreativitetens betydelse och vilka förutsättningar 

som skapar kreativitet för att lindra arbetarnas stress och hur det kan förbättra deras hälsa. 

Detta görs för att underlätta arbetet för både ledarna, medarbetarna och främst av allt uppnå 

till en bättre hälsa inom organisationen.   

Metod: Detta är en fallstudie som har hand om företaget Volvo CE i 

Eskilstuna. Datainsamlingen har skett genom att använda en kvalitativ forskning, genom att 

intervjua tio olika chefer och medarbetare, där semistrukturerade intervjun har utförts.   

Slutsats: Studien påvisar hur den kortvarig stress bidrar till kreativitet och kan hanteras med 

hjälp av kreativitet genom att skapa rätt förutsättningar. Medan, långvarig stress 
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1.Inledning  

Detta avsnitt representerar studiens bakgrund, syfte, tidigare forskning, frågeställningar, 

avgränsningen, innovationsbidraget, uppdragsgivare och studieföretag.  

1.1 Bakgrund och Problemdisskusion  
Tidningen Nyteknik presenterar i sin nyhet en artikel med rubriken" Volvo 

stoppar ständigt nåbarhet"(2017). Artikeln talar om hur man kan få sömnproblem av att 

exempelvis vara nåbar i organisationen. Sömnproblem är en typ av ohälsa som kan 

framkomma i för höga arbetsbelastningar, tidsbegränsningar och främst av allt stressen 

som påverkar individerna. Artikeln som presenterades ovan skapade ett intresse för oss genom 

att kolla närmare kring hur stress uppstår och vad det medför. Det som sedan har varit 

intressant för oss innovationsstudenter var att koppla ämnet kreativitet till ämnet stress och 

kolla närmare kring om kreativitet kan vara ett bra verktyg till att minska uppkomsten av 

stress i organisationen, som många arbetare drabbas av. Vilket i sin tur kan komma att 

förbättra arbetarnas hälsa. Den pågående forskning (se punkt 1.2) har gett oss en inblick och 

ingång till denna forskning, där forskning har visat att stress är den största utmaningen som 

både medarbetarna och ledaren stöter på i dagsläget i arbetet. Stress kommer bland 

annat från den höga arbetsbelastningen och den tidsbegränsning som finns, där författarna vill 

kolla närmare kring hur stress uppstår i den valda organisationen.    

 

I dagens komplexa arbetsmiljöer levereras det nästan samma produkter eller tjänster i 

företaget och detta medför det så kallad industrins livscykel, där man menar att företag har en 

typ av process som man följer (Betancourt &Gautschi,2001). Detta har i sin tur ökat oro för 

många forskare och utövare, eftersom man håller på med samma processer och på så sätt 

minskas den individuella kreativa förmågan (Amabile, 1988). Många studier har även 

fokuserat på̊ de personliga drivkrafterna som till exempel kognitiv stil, medans   

andra har beaktat rollen av kontextuella faktorer och på så sätt definierat de dimensioner 

i arbetsmiljön som potentiellt påverkar en anställdes kreativitet(Shalley,2004). Stress kan leda 

till olika faktorer såsom förlust av känsla av självständighet när det gäller 

att utföra arbetsuppgifterna. Vilket också spelar en nyckelroll i erfarenheten av stress och 

jobbprestationen(Shalley,2004). Eftersom att stress betyder olika beroende på individen så 

handlar det om att anpassa sig efter dem. Två stresstyper som har en stor inverkan på 

individen inom organisationen både positivt men också negativt som kommer att diskuteras 

framöver under denna studien är kortsiktig och långsiktig stress. Det gäller att skapa 

förutsättningar för individerna i organisationen så att stress inte förblir negativt och påverkar 

de anställdas hälsa (Eriksen & Ursin, 2005). När det kommer till kreativitet är det viktigt för 

individerna som jobbar i organisation att kunna utveckla sig, jobba mot samma mål och 

främst av allt inte jobba med samma rutiner. Dessutom är det viktigt att känna igen att 

kreativitet och stress betyder olika för olika individskompetenser. Därför är det också viktigt 

på så sätt att ta hänsyn till dessa kompetenser (Yams, 2016).   
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1.2 Pågående forskning  
Det finns ett antal studier som har forskat och forskar kring den hälsosamma arbetsmiljöer, 
genom att identifiera de risker som påverkar arbetsklimatet och individens kreativitet.  

I dagsläget pågår ett projekt på Volvo CE Eskilstuna av doktoranden Rachael Berglund, där 

man fokuserar på att kunna ge ett tydligt verktyg på hur man kan coacha sitt team på ett bättre 

sätt. Forskningen av Rachael har påbörjats genom att identifiera de risker som organisationen 

stöter på i teamet.   

Figuren 1 nedan illustrerar processen av projektet. I forskningen genomfördes en 

stor enkätundersökning och olika utbildningar för medarbetarna och ledarna under fas ett (Del 

1). I nästa del har man analyserat de risker som man har identifierat under fas ett och ge en 

sorts handlingsplan för teamledarna, för att underlätta arbetet. Slutligen kommer en kvalitativ 

forskning att genomföras, genom semistrukturerade intervjuer på̊ Volvo för att se över de 

verktyg som man har bestämt sig för att arbete med.   

 
  
 (Figur 1, Berglund, Psykosociala arbetsmiljöer, 2015) 

1.3 Syfte  
Denna studie syftar till att undersöka kreativitetens betydelse och vilka förutsättningar som 

skapar kreativitet för att lindra arbetarnas stress och hur det kan förbättra deras hälsa. 

Detta görs för att underlätta arbetet för både ledarna, medarbetarna och främst av allt uppnå 

till en bättre hälsa inom organisationen.   

1.4 Forskningsfrågor  
För att kunna uppnå syftet med arbetet kommer följande tre forskningsfrågor att 

bearbetas:  

FF1: Finns det ett samband mellan kreativitet och stress? 

FF2: Hur ser sambandet ut?  

FF3: Kan kreativitet lindra arbetsstress?  

  

 1.5 Innovations och kunskapsbidrag   
Innovationsbidraget syftar till att kunna se om kreativitet kan vara ett bra verktyg som 

kan användas för att lindra arbetarnas stress.  Innovationsbidraget kommer att ske via en 

dagbok till uppdragsgivaren Volvo CE i Eskilstuna. Målet med kunskapsbidraget i 

stort sätt är att kunna samla in kunskap och teorier inom det valda ämnesområdet, för att 

sedan bidra till ny kunskap om ämnet kreativitet och stress. Slutligen vill författarna kolla 

närmare kring sammankopplingen mellan valda ämnet.   

Mätning & Skanning

Träning inom 
psykosociala 

säkerhet & team 
coaching

Analys av team 
coaching

Aktions plan, 
genom team 

coaching

Säkerställning 
och mätning

Del 1 Del 4 Del 3 Del 2 
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1.6 Avgränsningar 
Studien begränsar sig på företaget Volvo CE i Eskilstuna på 

olika företagsavdelningar. Där målet är att kombinera olika medarbetarkompetenser och 

ledarkompetenser för att se över hur stress uppkommer i arbetet och vilka förutsättningar kan 

leda till kreativitet för att minimera arbetsstressen.    

  

1.7 Fallstudieföretag   
Denna studien genomförs på Volvo Construction Equipment i Eskilstuna, som är en svensk 

industriorganisation med inriktning på maskindemonstrationsområde i Mälardalen och 

utsträcker sig även globalt. Organisationen har ett stort intresse för att kunna identifiera dem 

risker som leder till stress och på så sätt påverkar individernas kreativitet eftersom stressämnet 

är den störta utmaningen som organisationen stöter på i dagsläget.   

  

2. Teoretiska referensram 
Detta kapitel presenterar aktuella teorier inom området kreativitet och stress.  

2.1 Kreativitet  
Im och workman(2004) beskriver innovation som ett viktigt fenomen för att säkerställa 

företags överlevande och tillväxt, där det råder sig till att innovation är en makt och framgång. 

Dessutom har företagen ett stort ansvar till att ta hänsyn till medarbetarnas kreativitet för 

att skapa nya innovationer i organisationen. Kreativitet handlar om att kunna våga 

improvisera och kunna utveckla sättet att arbeta, för att inte jobba i samma miljö och hålla på 

med samma rutiner (Nachmanovitch, 1990). Kreativitet är en av dagens viktiga kompetenser, 

vilket kan hjälpa organisationer att leda eller anpassa sig till förändringar   

(DiLiello &Houghton ,2006). Enligt Grewal och Kumar (2009) är kreativa medarbetare mer 

benägna att upptäcka dolda behov, att utveckla en bra process med sina kunder och lösa 

problem ur ett kreativt och effektivt synsätt. Vilket i slutänden skapar en överlägsen 

erfarenhet. Således hänvisar kreativitet till genomförande av kreativa idéer i ett 

organisatoriskt sammanhang (Lumpik&Dess,2001). Trots vikten av kreativitet och kreativt 

beteende hos medarbetarna ger litteraturen bra kunskap och beskrivning om organisationen 

och vikten av kreativitet för medarbetarna inom organisationen. Där denna skillnad är granska 

signifikant beroende på de olika uppgifter som kan kräva olika färdigheter, motivationer och 

kognitiva strategier (Coelho, Augusto &Lages,2011). Många av de tidigare studierna har 

fokuserat på de personliga drivkrafterna som personlighetens och kognitiv stilens roll, medan 

de andra har ansett rollen av kontextuella faktorer, definierade som dimensioner av 

arbetsmiljön som potentiellt påverkar medarbetares kreativitet(Shalley,2004). Detta argument 

tar sina rötter från kognitiv utvärderingsteori, vilket innebär att kreativitet inte händer inom 

människornas huvud men istället hänger på samspelet mellan personens tankar och en 

socialkulturell kontext (Whitelock, Faulkner & Miell,2008).  

  

2.2 Grupp och individs kreativitet från inom organisation 
Kreativitet kan definieras som förmågan att producera arbete som är både nytt och användbart 

(Oldham&Cummings, 1996). Om konceptet placeras inom en organisation kommer det att 

leda till organisatorisk kreativitet som sedan kommer att ge värdefulla, nya idéer, 

produkter, tjänster, och processer, där personer som arbetar tillsammans i ett komplext 

socialt system kommer att lyckas bättre (Sutherland & Cooper, 1988). Forskare behöver 
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dessutom undersöka den kreativa produkten, processen, personen och situationen för att 

dessutom kunna förstå organisatorisk kreativitet. Men framför allt är det nödvändigt att förstå 

hur var och en av dessa komponenter integrerar med de andra (Brown, 1989). I den 

internationella modellen av organisatorisk kreativitet, hävdad Woodman (1993) med sina 

kamrater att den individuella kreativiteten kräver tidigare villkor, kognitiva stilar, förmågor, 

personlighet, motivationsfaktorer och kunskaper. Där dessa individuell kreativitet uppstår är 

sociala konsekvenser för individuell kreativitet omedelbart etablerade i gruppen, med de två 

som påverkar varandra (Woodman, Sawyer& Grif, 1993). Vilket även menas att 

gruppkreativiteten inte är det enkla aggregatet för alla gruppmedlemmarnas kreativitet, även 

om gruppkreativitet är en funktion av individens kreativitet i gruppen. När man talar om 

personperspektivet med koppling till kreativitet handlar det om att kunna ta hänsyn till 

individens förmåga, kunskap, tanke, personlighet, motivation och miljö (Sternberg, 2006). Då 

man nämner begreppet individskreativitet, handlar det om att ta hänsyn till hur medvetenheten 

ser ut bland dem individer som jobbar i en organisation. Medvetenheten skapar ett stort fokus 

i sitt arbete och man får dessutom en djupare förståelse över det man gör. Detta presenterar 

Mihaly Csikszentminhalyi (1990) under begreppet flow-tillståndet. Flow- tillståndet handlar i 

stort sätt om att kunna kolla närmare kring hur individerna fokuserar mer på deras 

arbetsuppgifter som bäst, där Csikszentminhalyi kom fram till att det behöver vara tre kriterier 

för att flow-tillståndet ska kunna vara möjligt att jobba med. Det första kriteriet handlar om att 

det måste finnas en sorts engagemang i den aktivitet man håller på med. Där engagemanget 

skapas då man har tydliga mål i arbetet, som skapar en viss inriktning och tydlighet. Andra 

kriteriet handlar om att det måste finnas tydliga återkopplingar eller feedback av det man 

håller på med. Detta medför att individerna som jobbar i organisationen får i tidigare fas 

medvetenhet om vad som eventuellt behöver förändras eller förbättras. Detta skapar också en 

sorts möjlighet till att man anpassar kraven i uppgiften (Csikszentminhalyi, 1990). Den tredje 

och sista kriteriet handlar om att man ska kunna ha en balans mellan de utmaningar som finns 

med aktiviteten och individens kompetens. Detta beror på att om utmaningarna är större än 

den egna förmågan, förblir det svårare att klara av uppgiften och då finnar man som individ 

inget engagemang. Om utmaningen blir för lätt och kompetensen är höga än vad det som 

förväntas så blir det också inget engagemang i arbete. Därför bör man ha en balans i hur 

utmaningen ska se ut, kopplad till den egna kompetensen och förmågor (Csikszentminhalyi, 

1990)   

2.3 stress  
Begreppet stress kan beskrivas i olika tolkningar och har många olika uppfattningar. Stress 

bidrar till att kroppen reagerar och kan förbereda sig för fara under en specifik miljö eller 

situation, beroende på stresstyp och individen (Eriksen & Ursin, 2005). Dessutom upplever 

man stress olika beroende på vilket situation, vilka kompetenser man har och främst av allt 

dem tidigare erfarenheterna (Eriksen & Ursin, 2005). Två centrala begrepp som beskriver 

begreppet stress i sig är kortvarig och långvarig stress.  Kortvarig stress förknippas oftast med 

alarmreaktion där det aktiveras en skärpt vakenhet eller koncentration för att hänga med 

förändringen i hjärnan, vid en specifik situation (Eriksen & Ursin, 2005), Med långvarig 

stress menar man att processen som sker i hjärna som startats inte kan "stängas av" och på så 

sätt skapar en ohälsosam belastning (Lundberg & Wentz, 2004). Då man talar om stress är all 

stress inte dålig. Dessutom är den kortvariga stressen anses som en ofarlig stress, där 

stresstypen är beroende på individen i sig. En del individer kan uppleva att den kortvarige 

stressen inte är bra alls och andra kan känna att det är bra. Med andra ord förknippas kortvarig 

stress oftast med att individer kan hamna i situationer där den stressen triggas i gång för att 
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skapa en större koncentration under den situation som pågår. Ett exempel kan vara att man 

springer ett lopp och man har en typ av stress för att man vill koncentrera sig och prestera 

under loppets gång. Koncentrationsförmågan som sker under den kortvarige stressen gör att 

individens kropp är i fullo koncentrerad för försvar eller kamp.  Denna typ av stress är 

nödvändigt för att skydda oss i specifika situationer under en kortare period beroende på 

individen. Efter den korta perioden återhämtar sig kroppen, och kroppen återgår till 

normal nivå (Lundberg & Wentz, 2004). Den långvariga stressen som gör att kroppen inte 

återhämtar sig efter en kort period skadar kroppen och utökar belastningen, eftersom 

blodtrycket och pulsen förblir för höga och skapar för högt adrenalin. Långvarig stress får 

individerna att uppmärksamma kroppsliga symptom i längre sträcka. Och enligt Lundberg & 

Wentz (2004 beror detta på att långvarig stress medför att man äter ohälsosamt, motionerar 

mindre, röker och missbrukar droger. 

  

2.4 Stress och kreativitet   
Cook (1998) definierar kreativitet som en process av nya idéer eller lösning, där kreativitet är 

avgörande för en organisations konkurrensfördel eftersom alla innovationer börjar med 

kreativa idéer. När anställda tänker kreativt, kommer de ofta fram med nya förslag och idéer 

som ger en organisation viktiga råvaror för att vidare utveckla dessa idéer (Woodman, 

Sawyer, & Griffin, 1993). På grund av sådana fördelar har kreativiteten bland anställda på alla 

nivåer i organisationen tagit ett centralt skede i diskussionen om organisatoriska innovationer. 

Mycket av den forskning som hittills genomförts fokuserar på faktorer som kan främja eller 

hindra kreativitet i organisation (Oldham & Cummings,1996). En av faktor som gör att det 

har uppmärksammats är effekten av stress på kreativitet. Där har vissa studier visat den 

negativa effekten av stress på kreativiteten. Farr och Ford (1990) hävdar att 

stress minskar kreativiteten, där stress i väl utövade beteendemönster och det stör nya eller 

utvecklande kreativa förmågor. Med andra ord när anställda är drabbade av stress, 

kommer de sannolikt att tillgripa vanliga handlingar och försvaga kreativa handlingar. 

Dessa säger att människor har en begränsad mängd mentala resurser och när de är stressade 

ägnar de tid åt stress, vilket skapar en situation där människor som är stressiga lämnas med 

färre kognitiva resurser för andra uppgifter som kreativ tänkande (Byron et al., 2010). När 

människor är stressade så är det därför så att människor inte har eller tänker på ett kreativare 

sätt. Alternativt Anderson De Dreu och Nijstad (2004) som genomförde en översyn 

av litteratur om kreativitet och innovation, hävdade att stress kan öka kreativiteten. Baserat på 

deras resultat ökar stressen upphetsning som uppmuntrar användningen av kreativa tankar. 

Anderson et al. (2004) hävdar att när människor utsätts för stress, deltar de i en fokuserad 

problemlösningsstrategi som leder till en ökad kreativitet. Där stress ökar kreativiteten genom 

att skapa efterfrågan på kreativa lösningar och genom att ge kognitiv stimulans.  

  

2.5 Arbetsstress och hälsa  
Snabbt växande global empirisk forskning bekräftar sambandet mellan arbetsstress och dess 

negativa fysiska och psykologiska hälsoeffekter (Peter och Siegrist,2000). Peter och Siegrist 

(2000) beskriver även att arbetsstressen anses vara orsak till fysisk och psykiska störningar 

som skapar ett allvarligt hälso och säkerhetshot som påverkar anställdas hälsa illa och 

småningom leda till negativa resultat. Det finns många anledningar som beror på stress och 

har olika orsaker till stress, vilket skapar ett öppet förhållande mellan arbetsstress och olika 

fysiska och psykiska sjukdomar. Många arbetsförhållande såsom buller, arbetsbelastning, 

tidsfrister, mindre kontroll av beslut, otydlighet av roller och kollisioner med kollegor orsakar 

stress på jobbet som i vissa fall kan vara allvarlig arbetsstress som leder till ångest, dålig 
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prestation, sjukdomar och dessutom frånvaron (Crandall & Perrewe, 1995). Stigande 

stressproblem på jobbet har observerats, vilket kan bestämmas av konceptet att hålla 

begränsad kontroll över arbetskraven (Workplace Stress,201). Arbetsstress är samma för 

många jobb, där ibland stress i normalt men i högt värde under en längre tid kan påverka 

medarbetarnas prestation, fysik och emotionell hälsa. Om arbetaren själv tar hand om nivån 

på hens stress kommer det att bidra till att minska hälsoproblemet och kommer också att 

medföra en positiv inverkan på organisation (Bakker, Holenderski, Kocielink, 

Pecheniziy&Sidorova, 2012). Ojämn stress är annorlunda och normal stress som kommer, 

återstår och ökar med tiden, vilket kan vara skadlig och kan leda till vanligtvis negativa 

fysiska och mentala effekter (Bakker, Holenderski, Kocielink, Pecheniziy&Sidorova, 2012). 

Dessutom skulle man säga att arbetsstress egentligen är den negativa fysiska och även kan 

vara hysteriska reaktionen som uppstår när det finns konflikter mellan arbetskraven 

och medarbetarnas kontroll över dess arbetsbehov, vilket skapa en utmaning för både 

arbetsgivare och anställda i en organisation. Och dessutom bör organisationen regelbundet 

övervaka stressproblem för att undvika stress, dess konsekvenser och hantera effekten av 

det(WHO,2004). Med andra ord har varje organisation ett ansvar att vidta åtgärder som kan 

till exempel omfatta arbetsmiljö, tidtabell och relation för att hålla sina anställda borta från 

stressmiljön som i sista hand skapar en bättre situation för både en anställd och en 

organisation.  Dessutom kommer medarbetaren att må bra av den goda hälsan och samtidigt 

kommer organisationen att lyckas få bättre förhållandesätt och framgång(WHO,2004).  

 

3. Metod   
Detta kapitel presenterar forskningsdesign, urval, hur undersökningen och datainsamlingen 

gjordes.   

3.1 Forskningsdesign   
När man talar om forskningsdesign handlar med om antingen en kvantitativ eller kvalitativ 

forskning (Bryman, 2011).  Skillnaden mellan dessa två forskningsbegrepp är att den 

kvalitativa forskningen fokuserar på vad som sägs, i form av ord och meningar, Men 

där kvantitativa forskningen fokuserar på kvantiteten av den insamlade data i form av siffror 

och statistiker (Bryman, 2011).  Denna studien syftar till att studera om kreativiteten kan 

vara ett verktyg till att lindra arbetsstressen och se kopplingarna mellan dessa två ämnen. 

Studien är en kvalitativ fallstudie på ett företag: Volvo CE i Eskilstuna. Den kvalitativa 

forskningen ansågs vara lämpligast då betydelsen och värdet ligger på chefernas och 

medarbetarna uppfattning om begreppen kreativitet och vad stress är.  Strategin till 

forskningen är en abduktiv ansats och inte deduktion.  Detta beror på att deduktion utgår från 

att forskaren eller forskarna ska kunna ha hypoteser om vad dem vill komma fram till. 

Medans abduktiva ansatsen handlar om att utveckla teori genom datainsamlingen man gör 

(Bryman, 2011).   

3.2 Urval av respondenter  
Urvalen av forskningen syftar sig till ett bekvämlighetsurval, där respondenterna som valdes 

ansågs passande för forskningen eftersom de pågick i en annan pågående forskning. Urvalet 

av respondenterna är chefer på olika avdelningar och medarbetare. Dem olika avdelningar är 

bland annat från kontrollavdelningen, simuleringsavdelningen, interventionsgruppen och 

övriga medarbetare.  Respondenterna har själva valt att inte vara anonyma och det kommer 

tydligt framgå vilken position och namn på individerna under empiridelen.  Eftersom 

att respondenterna hade och pågår i en annan forskning (se under 1.3), har författarnas urval 

varit detsamma, för att det har visat sig att individerna har en bild om vad stress, kreativitet 
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och hälsa är.  Respondenterna har fått anteckna en samtyckesblankett för att ta hänsyn till 

etiksperspektivet och säkerställa att individerna accepterar att författarna får ta del av 

organisationens information.  När man har gör en kvalitativ forskning är det vanligaste typen 

att man har ett målstyrt urval (Bryman, 2011).  Respondenterna som valdes ut, beror på det 

som tidigare sagt att dem ingick i en annan pågående forskning (se under 1.2).  Den pågående 

forskningen av Rachael Berglund har gjort att man kunnat identifiera att stress är något som 

organisationen Volvo stöttar på. Därför har vi kopplat stressämnet med innovationsämnet, 

genom att se över hur sambandet mellan kreativitet och stress ser ut.  

  

3.3 Validitet och reliabilitet  
Validitet och reliabilitet avser enligt Bryman (2011) hur man mäter sin undersökning, 

observerar den och hur man förhåller sig till syftet. Dessutom handlar det om hur trovärdigt 

en mätning eller undersökning är. Validitet och reliabilitet används då man talar om den 

kvantitativa forskningen. Varför man inte använder termerna ovan i en kvalitativ forskning är 

för att man inte kan på ett lika enkelt sätt som den kvantitativa metoden mäta hur egentligen 

trovärdigt respondenterna svarar på en fråga (Bryman, 2011). När man använder den 

kvalitativa forskningen finns andra termer som man kan använda, så som tillförlitlighet. 

Begreppet tillförlitlighet beskriver Bryman (2011) att det består av fyra delkriterier:  

 

1. Trovärdighet: Återföring eller återkoppling till respondenterna.  

2. Överförbarhet: Handlar om att se närmare kring organisationskulturen.  

3. Pålitlighet: Handlar om hur forskaren dokumenterar.  

4. Anpassningsbarhet:  Handlar om objektivitet.   

  
Första punkten ovan har följts i organisationen genom att författarna har delat med sig av 

informationen och resultatet. Respondenterna fick dessutom tillgång till empirin för 

att kunna bekräfta att forskarna förstått informationen rätt. Andra punkten förklaras mer under  

empiridelen, om hur forskarna fått en beskrivning från respondenterna, om deras syn på 

organisationskulturen och klimatet, kopplat till kreativitet och stress. Dokumentationen av 

informationen har skett genom att dokumentera ner informationen i typ av bok, för att sedan 

analysera den (dokumentationen beskrivs under analysmetoden som kodning). Sista punkten 

handlar om att kunna förstå och veta vad syftet är med det valda angreppssättet i studien 

är. Studien har diskuterats med andra forskare genom olika seminariemoment för att motverka 

personliga tankar eller värderingar.   

 

3.4 Operationalisering  
Eftersom att pågående forskningen i den psykosociala arbetsmiljön pågår på Volvo, valde 

författarna tillsammans med Rachael Berglund att forma intervjufrågorna. Rachael hade 

tidigare identifierat de risker som påverkade medarbetarna och ledarna i organisationen och 

därför var det intressant att kolla närmare kring hur dessa risker kunde kopplas till litteratur 

inom ramen innovation. De sju frågor som formades från litteraturen och datainsamlingen av 

den pågående forskningen inom psykosociala arbetsmiljö har gjort att de tre forskningsfrågor 

formats och författarna valde att kolla närmare kring sambandet mellan kreativitet och stress. 

Tabellen 1 nedan visar de sju frågorna kopplad till vilken teori som togs hänsyn till.  I 

tabellen ser man en överblick om frågorna i form av beskrivning och hur kopplingen ser ut 

mellan frågorna och källorna. Författarna vill även påpeka att en del spontana underfrågor har 

ställts.  

 

https://sv.bab.la/lexikon/svensk-engelsk/anpassningsbarhet
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Fråga: Undersökning: Teorikoppling: 

1 Definition och orsak till 

stress 

(Lundberg & Wentz, 2004) 

2 Stress påverkan av 

medarbetarnas hälsa 

(Byron et al., 2010) 

3 Minska stress (Lundberg & Wentz, 2004) 

4 Kreativitet inom arbetet (Sternberg, 2006) 

5 Kreativitet och stress (Farr och Ford (1990) 

6 Arbetarnas hälsa kopplad till 

kreativitet & stress 

(Peter och Siegrist, 2000) 

(Tabell 1, intervjuguide) 

3.5 Intervjuer  
Intervjuerna har genomförts genom att intervjua tio olika chefer och medarbetare på Volvo. 

Frågorna har varit semistrukturerade och alla frågor har spelats in med tillåtelse för att kunna 

transkriberas senare och inte missa viktig information. Intervjuerna beräknades ligga mellan 

ca 30 till 40 minuter långa och detta skickads ut innan intervjuerna. Intervjuerna tog plats på 

Volvo CE i Eskilstuna och personerna som intervjuades ansvarade för att boka upp ett rum 

eller lokal. Det var totalt 10 frågor som var kopplade till stress, hälsa, ohälsa, kreativitet och 

den egna rollen. Mer beskrivning av frågorna och respondenterna kommer att beskrivas under 

empiridelen.  Enligt Bryman (2011) har en semistrukturerad intervju eller intervjuer en stor 

påverkan på informationen eller insamlingen av data. Det Bryman (2011) menar är att när 

man följer en struktur och ställer frågor till en eller flera respondenter, så svarar respondenten 

utifrån vad intervjuaren vill höra. Detta medför att respondenten inte säger vad hen tycker 

eller känner om frågan. För att motverka det har författarna ställt frågorna utifrån 

respondenternas syn och tankar. Dels för att också låta respondenterna känna en trygghet och 

en betydelse om vad dem säger. Det vi alltså menar är att frågorna ställdes i en ordning men 

att frågorna riktade sig till respondenternas perspektiv om vad de känner och tycker.   

  

3.6 Etiska övervägande  
När man gör en kvalitative eller kvantitativ forskning handlar det om att ta hänsyn till fyra 

viktiga aspekter, som även Bryman (2011) pratar om. Det handlar om att ta hänsyn till 

informationskrav, samtyckeskrav, nyttjandekrav och konfidentialitetskravet. I den valda 

organisationen har respondenterna deltagit i undersökningen och författarna har delgivit 

information och syftet med undersökningen. Dessutom har deltagarna fått anteckna under ett 

samtyckeskrav för att säkerställa att dem godkänner deltagandet av 
undersökningen. Respondenterna gav sitt samtycke till att vara offentliga i denna studie, 

genom att skriva under samtyckeskravet.  

 

3.7 Metodkritik 
Forskningen för denna studien är kvalitativt datainsamling, där endast semi-strukturerade 

intervjuer har genomförts, vilket dels berodde på att tidsutrymmet var begränsad samt att 

bokningarna med cheferna och genomförandet av intervjuerna tog längre tid än förväntad. Det 

kan anses att en metod inte är tillräcklig och därför finns det stora möjligheter att använda 

andra metoder för att höja kvalitén av datainsamlingen. Bryman, (2011) nämner att sekretess 

av materialet som har samlats in under intervjuerna ska vara oåtkomliga, samt att materialet 

inte ska kunna avslöja vem deltagarna är. Dessutom går Bryman in på nyttjandekravet som 
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handlar om att informationen som samlats och uppgifter inte får användas till något annat 

ändamål. Intervjuerna som har gjorts har inte varit anonyma utan vi har fått ett godkännande 

från respondenterna att vi får skriva med deras namn och identifiera de. Enligt Brymans 

synsätt på det som vi har gjort, kan det anses som en nackdel att identifiera vilka som igår i 

forskningen men även vad dem jobbar med. Men det vi har tänkt på är att om någon person 

vill vidareutveckla ämnet som vi har studerar, så kan personen på ett enkelt sätt ta kontakt 

med respondenterna som nämnts i denna studie för att samla in data.  

3.8 Analysmetod  
För att kunna analysera undersökningen har transkribering varit ett lämpligt sätt till att få fram 

informationen och kunna analysera vad respondenterna säger. Enligt Bryman (2011) 

tar transkriberingar långt tid att göra och kräver noggrannhet.  Författarna har fokuserat på 

vad respondenterna säger och svarar på frågorna. Bryman (2011) menar att ett bra verktyg att 

använda när man använder transkribering är att kunna lyssna på vad som sägs, repeteras 

gång på gång, för att sedan komma att använda en typ av kodning. Detta är 

som tidigare sagt tidskrävande men bidrar till noggrann datainsamling.   

 

Som tidigare sagt användes transkribering som metod för att sedan komma att analysera 

datainsamlingen genom det så kallad kodning. Enligt Merriam och Tisdell (2016) innebär 

kodning att korta ner beskrivningarna av datainsamlingen genom siffror, fraser eller ord. Det 

beskrivs även att under en inspelning så kan respondenterna känna sig stressade och inte 

bekväma. Detta kan bidra till att man inte får bra svar eller att det blir svårigheter till att förstå 

helheten under intervjuer (Bryman, 2011).  Enligt Merriam och Tisdell (2016) är svårigheten i 

att göra en kodning är att ha full koncentration i att bearbeta datainsamlingen och därför kan 

vi stämma med om att det har varit svårt att ha full koncentration eftersom det var mycket 

datainsamling som skulle analyseras och kodas. För att kunna koda har vi använd ”step-by-

step-process” som ingår i Merriam och Tisdell (2016), där vi till att börja med läste 

transkriberingarna och samtidigt antecknade ner ord och fraser. I andra delen så hade vi till 

mål att se över den gemensamma insamlingen av transkriberingarna och kategorisera det för 

att sätta ihop all anteckning till empiridelen.  

  

4. Empiri   
Syftet med empiridelen är att kunna se över den insamlade data från organisationen och 

kunna kolla närmare kring sambandet mellan kreativitet och stress. Under empiridelen 

kommer en organisationsbeskrivning att ske, där beskrivningen kommer vara om 

organisationen Volvo, vem de fem respondenterna är och vad dem håller på med. Sedan 

kommer den insamlade data att presenteras av de semistrukturerade intervjuer som gjorts på 

Volvo.  

4.1 Organisationsbeskrivning 
Volvo Construction Equipment är ett tillverkande globalt industriföretag som funnits i över 

180 år i Eskilstuna, Sverige. Under åren har företaget genom fusioner och förvärv, såväl som 

inom huvudutveckling och organisk tillväxt blivit ett bolag, där företaget var en av de största 

globala tillverkarna av byggutrustning. Företaget Volvo sträcker sig över olika länder i 

världen och har alltid intresse för innovationer som utgör företagskärnan inom den 

tekniska utvecklingen, där det hjälpa företaget att bibehålla konkurrenskraften och säkra 

lönsam tillväxt på lång sikt (Volvo, 2018). Respondenterna som har valts för studien kommer 

dels från olika avdelningar, har olika kompetenser och framförallt erfarenhet.  Se tabell 2 

nedan för beskrivning av respondenterna: 
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Respondenterna: Vad: Varför: 

R1 Manager Product Simulation 

and Verfication. 

Ingår i pågående forskning 

inom psykosociala 

arbetsmiljö. 

R2 Director Engineering. Ingår i pågående forskning 

inom psykosociala 

arbetsmiljö. 

R3 Manager Parts Engineering 

New Product Development. 

Ingår i pågående forskning 

inom psykosociala 

arbetsmiljö. 

R4 Vice president product 

support. 

Ingår i pågående forskning 

inom psykosociala 

arbetsmiljö. 

R5 Illustratör/ Redaktör. Ingår i pågående forskning 

inom psykosociala 

arbetsmiljö. 
(Tabell 2, Respondenterna) 

Ovan presenterar tabell 2 fem respondenter och vad dem jobbar med. Och som tidigare 

beskrivet har respondenterna valts utifrån att dem ingick i den pågående forskningen inom 

psykosociala arbetsmiljön (se punkt 1.2), där författarna anser att respondenterna har en 

medvetenhet över vilka arbetsfaktorer som behöver förbättras.  Respondenterna betecknas 

med R1, R2, R2, R4 och R5 där bokstaven R, står för respondent.  

 

4.2 Genomförandet av intervjuer  
Här nedan besvaras frågorna utifrån respondenternas perspektiv.  

4.2.1 Definition och orsak till stress 

Respondenterna definierar stress som en process som uppstår där arbetskraven av olika slag 

och kombinationer överstiger personens kapacitet och förmåga att hantera. Respondent 5 

beskriver stress så här: 

"Stress i mitt perspektiv är när man får en känsla eller när man själv känner att man har 

mycket och göra, att man inte har riktigt kontroll över och att det också går ut över det själv 

inte när man kanske på jobbet utan att det nånting en känsla som försätta har hon eller hen 

eller på helgen att fungera bra eller man må dåligt eller känner sig otillräckligt kan göra det 

förvänta så.” 

R1 beskriver stress också som följande: "Stress för mig är när du hamnar i för mycket 

aktiviteter som du själv inte klarar av att påverka.” 

Enligt respondenterna är det som orsakar stress olika från person till person, däremot anser de 

att otydlighet i arbetsroll, dåligt ledarskap, otillräcklighet och otrygghet är den största 

orsakerna till stress. R1 nämner att otydlighet i arbetsuppgifterna skulle skapa stress särskilt 

om man har olika uppgifter som bör göras, men där även dåligt ledarskap skapar stress. 

" Stress för mig är egentligen framförallt otydlighet, som skapar stress. Otydlighet i 

arbetsuppgifter, otydlighet i roller, otydlighet i ungefär vi haft. Jag tror många olika 

arbetsuppgifter, där man gör väldigt många olika saker, som man till exempel skulle jobba i 
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tio projekt samtidigt. Det tror jag skapar stress. Sen tror jag att dåligt ledarskap skapar också 

väldigt mycket stress. Så ledarskapet är också viktigt för att hålla koll på stressen. "R1. 

R3 pratar om faktorer som gör att man inte trivs med sina medarbetare och chef, där det ökar 

möjligheten till stress, där respondenten säger så här: 

"Sen finns ju alltid det faktum att man inte trivs, alltså låt säga att man inte skulle trivas med 

kollegor eller med chefen. Det bidrar nog till stress.” 

R4 lyfter ämnet stress kopplat till otydlighet och obalans som följande: 

"Jag skulle säga att det är för känslan att det inte hinna med, att vara otillräckligt, att inte 

duga att inte klara av att det bara liksom hoppa sig att bli för mycket det vad skulle säga att 

det är stress. Och också att stress det sällan bara att det oftast det på jobbet som det kanske 

otryggt men det sällan bara en del om man titta på jag, familj och jobbet och det behöver 

bara obalans oftast på flera ställen än en för att det ska framföra stressen.” 

4.2.2 Stress påverkan av medarbetarnas hälsa 

Gemensamt för respondenterna är att de upplever att stress påverkar medarbetarnas hälsa 

jättemycket. Där stress är en signifikant orsak till sjukdom och känd för att vara kopplad till 

hög sjukfrånvaro, personalomsättning och andra indikator på organisatorisk underprestera, 

inklusive mänskliga fel. Respondent nummer 5 nämner att stress kan trigga kroppen att avleda 

energi till där den behövs mest, vilket kan vara en bra kortsiktig strategi, men problem uppstår 

när stress blir långsiktigt. När frågan ställs om hur stress kan påverka medarbetarens hälsa 

säger R5 följande: 

"Ah, jättemycket, jättedåligt, alltså den har kort stress det tror jag också att det nyttiga, för ju 

det bli säkert med bränsle att man kan också komma närmare och andra vet kanske om två 

vecka har ju den här deadlinen, vad kan man göra för att hinna med och man kan sitta 

tillsammans och det kan också bygga, alltså den kortsiktig stress tror jag att det behövs för 

att, så att inte bara sitta såhär och jobbar utav man behöver får det som bränsle , men det just  

om det långsikt som det tror det att bli väldigt skadligt och det hamnar om för dem som inte 

går in i vägen så tar dem en lång tid bara för att kunna komma tillbaka. Tyvärr.” 

Ett annat svar från R2: 

"Om jag går till mig själv personligen som människa så leder stress snarare till att jag blir 

nog vänder mig mer till mig själv. Normalt försöker jag ge energi och det blir mer att jag 

söker dedär reflekterande och göra bra saker. Så det är det stora som jag ser. Men 

personligen har jag inte svårt att sova så. Däremot går man upp i vikt och såna saker.” 

4.2.3 Minska stress 

Enligt respondenternas syn, kan stress minskas genom att ta ansvar på olika aspekter såsom 

tankar, känslor och samt hur man kan hantera problem. Respondent 1 nämner att oavsett om 

hur man är stressig, så finns det olika sätt eller åtgärder som kan vidtas för att kunna lindra 

stressen och kunna återfå kontrollen. R1 säger som följande: 
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"Jag tror just att det här med tydlighet är viktigt, sen tror jag också att prata om det är 

viktigt. Så just att ha en dialog runt och kunna ha den diskussionen om hur man mår. Ibland 

kan det vara lite fult, eller ja men man gör inte det och då att man faktiskt ska försöka prata 

om det och hur folk mår. Och att det inte är farligt att säga hur man mår. Men det är 

jättesvårt men jag tror att det är viktigt.” 

Medans respondent 3 anser att det som kan minska stress är att kunna ha ett stödsystem på 

jobbet som kan hjälpa medarbetarna genom att undanröja de negativa effekterna av arbetas 

stress, där skulle medarbetare lyssna på varandra och ge stöd när de är i behov också. När 

frågan ställs om hur stress kan minskas säger R3 följande: 

"Dels om man tittar på sitt eget team så bygger man sitt team och man känner att man har 

förtroendet i teamet. Man kan vara öppen, alla har inte bra dagar varje dag, utan att man kan 

säga att idag har jag inte en bra dag, jag liksom orkar inte, jag kan inte och vad det kan vara 

för nånting. Men att man har skapat en sånt klimat i teamet att det är helt okej att säga att jag 

inte kan eller orkar inte. Men det ska också vara okej att kunna säga att jag behöver hjälp, 

man ska känna en trygghet till varandra och säga att jag har så mycket nu och behöver hjälp 

för att göra det här. Så det kan jag tro, kan man jobba med teamet och komma till en sån nivå 

att man känner varandra på en sån lagom nivå att man har öppenheten och förtroendet 

mellan varandra.” 

personen säger även "Att man jobbar med att få en förtroende för chefen också, att man har 

stöttning och backning, att min personal kan känna att dem har mitt förtroende och min 

support när dem behöver det.” R3.  

R4 upplever att det blir bra diskussioner och dialoger mellan chef och medarbetare i olika 

situationer som skulle kunna hjälpa dem att kunna våga säga vad dem tycker och vad dem 

tycker inte om, vilket man i sin roll kan minska stressen och samtidigt uppnå till bästa möjliga 

utfall. Vidare säger personen: 

"Då handlar mer om att fråga hur dem mår, att tillbringa tiden medan där dem behöver och 

att om dem behöver mer hjälp med att prioritera så kan hjälpa till och prioritera eller lyssna 

på deras prioritering, hur dem tänker så att dem få mitt stöd och så det kan vara beslut som 

dem inte författa själva att jag se till att dem beslutar inte för det lång tid så att dem går och 

vänta på beslutar inte om det här, varför får inte om besked och sen att också vara tydligt 

mina författningar till dem och att kommunicera ge dem informationen som jag får dela man 

vill ha också kan man dela med ha så att man minska nån säkerhet såra. Men mera mycket 

handlar om en öppen och ärlig dialog skulle jag säga.” 

R4 svarar också: ”Ah, men det finns ju, och det måste finnas också, annars det funkar inte 

utan, men det också är jätteviktigt att man har en dialog och att man känner att man vågar 

säga till om man inte, många har ju naturligtvis en prestige om man vill inte misslyckas och 

man kanske vill säga nej så kommer chef då, ju men du kan göra det här, du kan ta det här, 

det viktigt då att man tycker jag om man känner att jag klarar inte av det här , jag hinner inte 

med det här , att man har dialog och säga just det går inte för att det för mycket annat ka du 

fråga nån annan hur kan vi lösa det här som inte ta tid på sig och sen så hamnar man igen i 

situationen när man bli stress och mår dåligt och inte kan leverera då så att dialog är det 

jätteviktigt och det tycker att vi har också, en bra dialog och det kommer från alla Volvo 

chefen.”  
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4.2.4 Kreativitet inom arbetet  

Frågan till respondenterna va att kolla kring deras syn på definitionen av begreppet kreativitet 

och hur man tar hänsyn till kreativitet i arbetet. När man kollar närmare kring vad 

respondenterna svarar på frågan så kan man tydligt se stora samband och likheter mellan det 

respondenterna säger. För R1 handlar det om att jobba i ett klimat där man har tid till att 

ventilera, alltså reflektera över det man gjort. Sen handlar det om att kunna jobba utan 

struktur, där cheferna är till för att guida medarbetarna men inte att diskutera saker som är 

onödigt. För resterande respondenterna så framgår det tydligt att det är viktigt att ha ett klimat 

med förtroende. Förtroendet i klimatet bidrar till att individerna vågar tolka sin egna 

uppfattning av uppgiften, vilket bidrar till en utmaning, handlingsutrymme och främst av allt 

att dem kan tänka utanför boxen och inte är just insatta i. Lars Serander nämner att Volvo 

börjar med att ge fem procent av sin tid för att kunna jobba med innovationer och som har till 

syfte att ge medarbetarna utrymme till att reflektera över vad man gjort och ska göra. R3  

nämner också att kreativitet handlar om att ha en öppen dialog och ta in feedback från andra 

runt omkring för att det bidrar också till kreativitet. 

R1 säger: ”Samtidigt som nu har vi för två månader sen att varje medarbetare får lägga fem 

procent av sin tid. Och det innebär då inte att man ska ”ge” dem fem procenten, utan att man 

får välja tid till att jobba med innovationer i sitt jobb. Så att vi inte jagar dem.” 

R2 säger att: ” Och titta okej har vi koll på vad vi håller på med. Sådär ska vi inte diskutera 

med ingenjörer. Vi chefer är ju till för att hjälpa ingenjörerna och det är dem som gör allt. 

Hela det här tankesättet att vi finns där vilken hjälp dem behöver, sen kan vi hjälpa till med 

strategiska inriktningar, och få dem här idéerna att bubbla, är häftigt att se.” 

R3 säger att: ”Alla är vi olika kreativa men för mig handlar det mer om att man vågar, vi har 

inte alltid svar på alla frågor, det finns inte alltid facit på hur man ska göra. Men ju mer 

kreativ du är desto mer liksom tolka fråga, tolka lösningen och hur vi kan göra det här. Och 

det kan vara ganska, jag tror att en miljö där du känner förtroende och lugn i det du gör, då 

har du lättare att kliva utanför och liksom våga ta, våga hitta lösning och våga hitta ett 

alternativt sätt att göra det på” 

Enligt R3 så sägs det som följande: ”Det handlar inte om att man aldrig ska följa en process, 

men det handlar mer om att vågar, vågar tänka lite vidare än bara det här lila boxen man 

tillhör själv liksom. Att man också vågar ta in feedback och respons från andra runt omkring 

dig. Det är också kreativitet för mig.” 

R4 säger som följande: ”Ah, för mig det handlar mycket om att ge dem förtroende att agera 

och att inte vara en arbetare för detaljer, att ge dem en uppgift att du skulle lösa det här.” 

R5 säger: ”Jag kan se kreativitet både att styra upp olika problem kanske, 

utvecklingsmöjligheter, hur kan vi utveckla arbetsprocesser eller jobba effektivare eller vilken 

person ska gör nånting lösa en uppgift funkar.” 

4.2.5 Kreativitet och stress 

Då man kollar närmare kring vad respondenterna svarar på frågan kopplad till att se 

sambandet mellan kreativitet och stress finns det mycket gemensamt och samband mellan de 

svar som har transkriberats. För alla respondenter finns det ett stort samband mellan 
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kreativitet och stress, där många tror att kreativitet kan vara en lösning till att minska stressen 

beroende på om det är en kortvarig eller långvarig stress. R4 menar att det skiljer sig från 

individ till individ, att det kan finnas individer som är stressade men samtidigt kreativa. Det 

man menar är att många kan triggas igång från att om man har tidspress så kan man känna att 

det är som en utmaning. Har man däremot för lång tid kan man känna att motivationen är nere 

pga att det inte finns en motivation med det man gör. Och slutligen säger hon att det handlar 

om att hitta en balans när det kommer till handlingsutrymme. Detsamma menar R5 att 

långvarig stress bidrar till att kreativitet minskas, men att bränslen till kreativitet är att man är 

kortvarig stressad, för det skapar en sorts utmaning för individen. R3 går också in på samma 

spår då hon säger att om stresspåslaget är för högt så vågar man inte utmana sig själv och det 

kan göra att man håller sig till samma process och inte vågar testa på något nytt. Enligt R1 

finns det en koppling mellan stress och kreativitet, samt att det handlar om att få tiden till att 

diskutera saker med andra. Det handlar mer om en tydlighet, att man vet vad man ska göra för 

att minska stressen och att man anpassar sig efter individerna. När frågan ställs till R2 sägs det 

detsamma som R1 i den tidigare frågan om vad kreativitet är att man börjat med att ge 

medarbetarna fem procent av sin tid för att minska arbetsstressen och kunna reflektera och 

skapa kreativitet. Sen tror sig R2 på att om man är stressad så blir det svårt att vara kreativ, 

detsamma som dem andra respondenterna. 

R1 säger: ”Ja, det tror jag men jag tror inte att den är den enda metoden. Kreativitet kan 

minska stress på så sätt att man kan få utlopp för idéer som man har, man får tid att göra det 

med andra och man får tid till att diskutera. Så på så sätt tror jag att det är väldigt bra. Men 

jag tror att det finns andra saker som är viktiga till att minska stressen och det är faktiskt en 

tydlighet och att man vet vad man ska göra och det tror jag är nummer ett.” 

R1:”Men det finns ju också folk som inte vill jobba i team. Folk är ju så olika och det är ju 

inte alltid att folk tycker att det är jättebra att jobba i team. Så man måste vara medveten över 

att människor är olika. Det som passar dem här människorna kanske inte passar dem andra 

individerna. Man ska vara mycket ”kategorisk” och se hur människor är helt enkelt.” 

R2:”Det tror jag, det beror mer på för att jag tror att när du är i en State of mind att du är 

kreativ, då mår du bra. Jag tror det är svårt att vara kreativ om man är stressad.” 

R2 säger som följande: ”Vi försöker göra olika saker, och som jag säger att man ska försöka 

testa sig fram beroende på vad man står i kulturen. Och som tidigare sagt så kommer vi från 

den globala kulturen att det var mycket styrt. Men nu har vi sagt att fem procent av din tid gör 

nåt. Sitt o spåna eller gör för att försöka skapa kreativitet.” 

R3:”Är stresspåslaget högt så tror jag att kreativiteten, eller du håller dig till det du bara vet, 

det du vet funkar, det du vet göra, och det du vet att det här nu kör vi så. Man tar sig inte 

tiden, man tar sig inte modet att prova heller.” 

R4 säger följande: ”Har du begränsat tid på dig så tror då, om jag gå till mig själv så kan 

betrygga av att du ska fixa det här och så ska göra riktigt bra om har alltså trots att man har 

lite tid så ska man ändå fixa det och göra det riktigt bra, jag kan bli kreativa där om det 

rimligt med lite tid.” 

R4 säger: ”Jag kan också tro om du har för mycket tid på dig att du inte känner, att du har 

den liksom utmaning i den här heller.” 
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R5:”Man också behöver kännas lite stress för att jobba mer kreativt så att det vill balansen 

där, jag ta för mycket stress går det inte och vara kreativ men lite behövs också som bränsle 

till kreativiteten.” 

4.2.6 Arbetarnas hälsa kopplad till kreativitet och stress 

Enligt respondenterna så handlar det om hur kulturen i organisationen ser ut, hur man skapar 

bra relation för att tro på varandra och främst av allt hur kortvarig stress bidrar till högre 

kreativitet och på så sätt bättre hälsa bland medarbetarna i organisationen. Enligt R5 handlar 

det om att om man har en stark relation för varandra i teamet, så kan man känna förtroende för 

varandra och på så sätt om man behöver hjälp eller stöd, så vågar man fråga om det. Enligt R2 

handlar det om hur fördjupade funktionsbeskrivningar bidrar till förvirringar. Det man menar 

är att i en kreativ miljö så ska man vara flexibel, kunna hjälpa varandra och främst av allt att 

kunna ha ett dubbelt sinne för den moment man ska göra. Enligt R4 handlar det om att kunna 

ha en dialog mellan sitt team för att sedan som dem andra respondenterna kunna bygga 

förtroende bland medarbetarna och stärka relationen. Detsamma som R4 går R3 in på samma 

spår och nämnder att det är viktigt att ha en dialog mellan sitt team för att låta medarbetarna 

känna en trygghet, genom att veta att man en sorts supporten. 

R2:”Och det tror jag att mer hur det är och kulturen. Och miljön såklart runtom triggar 

igång hur man känner sig. Sen kollar vi på statistiker så har vi ökad stress och det kommer 

det oftast fram från medarbetarna att det beror på att funktionsbeskrivningen inte är väl 

definierad. Mina erfarenheter säger ju att ju mer du skriver ner desto värre blir det. En sak är 

i produktion, där vet ditt moment. Men i kreativ miljö som vi lever i så tror jag att man ska ha 

ett dubbelt sinne för att man är flexible och hjälper varandra. Jag tror inte på att ha för djupa 

funktionsbeskrivningen till exempel. Och det kanske beror på att jag har sätt exempel på att 

det skapar mer stress.” 

R3:”Men jag försöker att alltid kunna prioritera, just för att få, båda lära känna varandra 

och känna att man har den stödet, och det kan jag nog känna med min chef, det kan jag nog 

alltid känna att vi haft den supporten, att man alltid kan gå fråga. Och det i sig skapar en 

trygghet, att gå och få hjälp om man behöver det.” 

R4 säger: ”För att du skapa också trust. Sen är det nånting som jag brukar också säga och 

jag tänker också kring kreativitet och bygga förtroende och stress osv, att om det nån som 

känner att jag fixar det är inte, det går inte, jag kommer inte hinna klart med den här till om 

två veckor framåt, då det är nånting och säga till min medarbetare också, då vill jag att ni 

kommer och talar om det för mig.” 

R5 säger som följande: ”Det kan påverka på relationen att man lära sig känna varandra 

bättre, då för man förtroende för varandra om man kan också känna att man kan om jag 

känner att jag behöver kanske hjälp med nånting eller jag känner att det behöver mycket, då 

det bli förtroende att våga gå och fråga om dem andra kan hjälpa mig att kunna göra det här 

eller känna så här eller gå till chefen, alltså det tror jag. Jag tror relationen är jätteviktigt för 

individnivå och hur man fungera som individ också.” 

5. Analys och diskussion 

I följande kapital ställs empirin mot teorin. I slutet på varje stycke utförs resonemang och 

diskussion kring analysen.   
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5.1 Påverkan av stress på kreativitet  

Enligt Oldham & Cummings (1996) finns mycket forskning som syftar till att bevisa hur 

stress kan främja eller hindra kreativitet i organisation, genom att kunna veta hur sambandet 

mellan stress och kreativitet ser ut och på vilket sätt stress påverka kreativiteten. Farr och 

Ford (1990) hävdar att stress kan gör en negativ inverkan på kreativitet genom att minska 

förmågan till detta. Medan Anderson, De Dreu & Nijstad (2004) hävdar att stress kan öka 

möjlighet till kreativitet.   

Respondenterna beskriver att stress kan hindra eller öka förmågan till kreativitet beroende på 

hur lång tid dem anställda upplever stress (lång eller kortvarig stress). Dessutom beror det på 

hur kompetenserna och erfarenheterna ser ut bland medarbetarna eller individerna i 

organisationen.   

När man talar om stress är den första tanken som dyker upp de negativa effekterna som 

stressen bidrar till, där stressen kan bidra till negativa, fysiska eller psykiska störningar som 

skapar allvarliga ohälsomanshot. Vilket leder till att individer som jobbar i organisation kan 

komma att visa negativa resultat (Peter och Siegrist, 2000). Stress dyker upp då man 

exempelvis har för höga arbetsbelastningar, tidsbegränsning, mindre kontroll och 

handlingsutrymme, där exemplen ovan bidrar i slutändan till höga sjukskrivningar i 

organisationen eller att man inte presterar i jobbet (Crandall & Perrewe, 1995). Det har visat 

sig att människor som stöter på stress reagerar annorlunda från individ till individ, men där 

stress kan antingen leda till att kreativitet minskas eller att det ökar, beroende på hur man ser 

på möjligheter och hur motiverad man är (Anderson et al. 2004).   

Respondenterna under empirin har visat att stressen klart och tydligt påverkar kreativiteten 

genom att för höga arbetsbelastningar, orimlig tidsbegränsning och främst av allt att inte låta 

medarbetarna ha ett handlingsutrymme till att kunna göra arbetet på sitt sätt skapar stress och 

på så sätt minskar kreativiteten.   

Empirin har också visat att det som skapar stress i organisationen är framförallt otydlighet i 

arbetsuppgifter som man har. Om man har höga arbetsbelastningar, orimligt tidsutrymme, 

handlingsutrymme och främst av allt om man inte är engagerad i det man gör och motiverad 

så kommer man att finna svårigheter i arbetet som naturligtvis skapar stress. 

Enligt den första tanken om stress kan stress påverka individerna negativt, men skiljer sig från 

individ till individ. Individen som drabbas av stress kommer i stort sätt att ha fysiska eller 

psykiska störningar som i slutänden påverkar deras hälsa negativt. Stress dyker upp på grund 

av olika anledningar men där den största anledningen är otydlighet inom arbetet, då man inte 

vet vad som egentligen ska göras. Och detta skapar stress som ökar senare om det finns en 

begränsad tid och om man inte vågar säga vad man tycker. Om man inte har ett bra 

handlingsutrymme och inte är engagerad, då finns det en stor sannolikhet till att stressen 

skapas. Där allting av detta minskar förmågan till kreativitet. 

5.1.1 Kortvarig stress kan öka kreativitet   

Kortvarig stress är en av den viktigaste aspekten att ta hänsyn till i organisationen. Detta beror 

på att som tidigare sagt att medarbetarna som jobbar i organisation är olika beroende på 

kompetensen och erfarenheten. Samt att om man hamnar i de olika stressituationerna så 

reagerar man olika (Eriksen & Ursin, 2005).  Det som händer i kroppen när man är under 
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kortvarig stress är att kroppen går from normal stabilitet till en större vakenhet och 

koncentration i en viss situation. Och den fulla koncentrationsförmågan skapar en sorts 

utmanande och presterande i det man gör (Lundberg & Wentz, 2004).  Efter den kortvariga 

stressituationen återgår kroppen till normalt nivå igen (Lundberg & Wentz, 2004). Enligt 

Byron et al, (2010) Hävdar han att tiden eller tidsbegränsningen är en aspekt som bidrar till 

stress.   

Empirin har visat att ibland så behöver man känna sig stressad för att kunna prestera och 

känna en sorts utmaning i det man gör. Har du orimligt med tid och för höga 

arbetsbelastningar så är det klart att stressen inte är kortvarig utan att den går över till en lång 

stress och på så sätt är det dåligt för medarbetarna.  Har du dessutom för långt tid på dig att 

göra en uppgift som relaterar sig till jobbet så har det visat sig att medarbetarna tappar 

motivationen eller känner att det inte är utmanande. Därför försöker man hitta en balans 

mellan att ha rimligt med tid men även känna en sorts utmaning i det man gör och på så sätt 

bidra till kreativitet.  Och därför går respondenterna in på att cheferna är till för att guida 

medarbetarna, men att det är viktigt att ge medarbetarna ett handlingsutrymme. Det är klart att 

om medarbetarna känner motivation och utmaning i det man gör, samt att man har bredden att 

göra saker på sitt sätt så blir det enligt empirin automatiskt att kreativt tänkande dyker upp. 

Och viktig aspekt som alla respondenter är enade om är att bygga ett förtroende, för att kunna 

vara tydlig och ha en sorts dialog om vart man ligger, om man hinner med eller om något 

behöver ändras.   

Det man klart och tydligt kan se är att kortvarig stress bidrar till att individen har full 

koncentration beroende på individen, då man känner en sorts utmaning i det man gör och 

sedan motivation. Detta bidrar som respondenterna säger till att man triggas av den kortvariga 

stressen för att vara kreativ och bidra till kreativitet. Sammanfattandevis kan man se att om 

man har en balans, tydlig dialog mellan medarbetaren och chefen samt att man lyckas bygga 

ett förtroende, så bidrar det till att man finner en balans mellan den kortvariga stressen som 

bidrar till kreativitet och den långvariga stressen som hindrar medarbetarnas kreativitet.   

5.1.2 Långvarig stress kan hindra kreativitet och påverka hälsan   

Enligt Farr och Ford (1990) den typen av stress utgör i grunden ett samarbete mellan 

medarbetare och deras arbetsplatser, när anställda tar denna interaktion som utmanande mer 

än sina resurser och förmågor, där deras välbefinnande kan förmodligen vara i fara. När 

medarbetarna är stressade använder de inte sina färdigheter på ett korrekt sätt, eftersom de är 

stressade och närvarande på jobbet, sådan stresspresentation är oproduktiv, för att inte 

nämna negativa resultat som påverkar arbetets kreativitet (Byron et al., 2010).   

Empirin har visat att stress kan vara en av de snabbaste sakerna för att dämpa medarbetarnas 

kreativitet, oavsett om det är oroligt förhållande, sjukdom eller stressigt jobb, tenderar dessa 

situationer att drabba medarbetarnas emotionella och mentala energi och hindra deras kreativa 

flöde. Detta stärkas av Odham & Cummings(1996) som beskriver att långvarigt stress kan 

påverka medarbetarnas mentala energi genom att det gör deras hjärnor programmerade på att 

fokusera på den aktuella krisen, vilket begränsar deras förmåga att se flera synpunkter på 

problem samt kan den påverka medarbetarnas prestation, fysisk och emotionell hälsa. 

Respondenterna anser att det finns olika faktorer som kan leda till den långvariga 

stressen, där det relaterar sig till ett begränsat handlingsutrymme, otydlighet av roller och 

otillräcklighet (lång tidsbegränsning) i samband med många arbetsuppgifter som kan leda till 
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att sakna kontroll. Dessutom är den långsiktiga stressen  väldigt skadligt 

och drabbar medarbetarens hälsa på ett stort sätt, vilket gör att dem behöver en lång tid för att 

kunna återhämta sig. Crandall & Perrewe(1995) skriver att många arbetsförhållanden såsom 

arbetsbelastning, tidsfrister, mindre kontroll av beslut, otydlighet av roller och även 

kollisioner med arbetskamrater kan orsaka den långvariga stressen på jobbet, som i vissa fall 

kan vara allvarlig arbetsstress som leder till ångest, dålig prestation, sjukdomar och dessutom 

frånvaron.  

Enligt teorin och empirin, skulle man kunna säga att den långvariga stressen uppfattas som 

okontrollerbar eller ohanterlig börjar personen uppleva en gradvis drastisk minskning av 

prestationsnivåer, vilket leder till en minskning av kreativitet och intresset för detta, 

samt minska motivationen till att reagera på stressen. Till exempel ges ett mycket kort 

tidsutrymme till en anställs som måste ta hand om sina barn hemma och kanske någon sjuk 

som är på sjukhuset. Om inte den överväldigande mixen av situationen hanteras noggrant och 

helt, så kommer det att leda till dålig prestation på jobbet, dåligt relationer med andra 

medarbetare och med familjen, ohälsa och däremot på så sätt hindra kreativiteten.  

5.1.3 Att minska arbetsrelaterad stress med hjälp av kreativitet  

Till att börja med så är det väldigt viktigt att kunna återigen förstå vad kreativitet innebär och 

hur man med kreativitet kan minska arbetsrelaterad stress. Som tidigare sagt under 

teoriavsnittet så handlar kreativitet om att kunna våga improvisera, utveckla sitt sätt att arbeta 

och för att inte just arbete i samma process, miljö och rutin (Nachmanovich, 1990). Och när 

man då tar hänsyn till hur medarbetarna eller individerna i organisationen jobbar, så medför 

det att organisationen kan anpassa sig till förändringar, upptäcka dolda behov och främst av 

allt utveckla sitt sätt att arbeta (Lumpi & Dess, 2001). Behovet ligger dock i att kunna se över 

medarbetarna och hur den individuella kreativiteten ser ut bland med olika individerna och 

kompetensen, och inte bara över gruppkreativiteten i organisationen (Yams, 2016).  Med 

andra ord menas det att man ska kolla över individerna innan, för att få en helhetsbild över 

vilka man jobbar med och hur dem olika individerna är som personer. 

Enligt respondenterna är kreativitet från både grupp perspektivet och individernas perspektiv, 

där individuella kreativitet handlar det om att kunna identifiera eller komma på nya idéer, 

medan i gruppkreativitet handlar om hur man kan jobba i grupp tillsammans, hur man kan 

hitta tekniska lösningar samt utveckla processerna man jobbar med. Dessutom handlar det om 

att kunna ta hänsyn till hur medarbetarna är olika och att man ska anpassa sig över vad som 

passar gruppen och individerna bäst. Det finns exempelvis vissa individer som vill jobba 

ensamma men inte i grupp och andra som vill jobba i grupp och inte ensamma. Och därför är 

en viktig aspekt att vara kategorisk.   

När man talar om den individuella kreativiteten så handlar det om att kunna skapa en sorts 

medvetenhet i det man gör och samtidigt skapa fokus. Under teoriavsnittet presenterades 

begreppet flow-tillståndet, som handlar om att kunna skapa en djupare och motiverande 

förståelse över det man gör i arbetet (Mihaly Csikszentminhalyi,1990). När man talar 

om flow så är det tre kriterier som man kollar närmar kring, där det ser ut som följande:  

Engagemang: Det måste finnas engagemang och motivation i det man gör. Om det inte finns 

motivation i det man gör, så kommer man inte tycka om det man gör och det skapar att man 

inte kan prestera eller vare kreativ. För att kunna vara engagerad i det man gör och tycka om 
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det man håller på med, ska man försöka identifiera vad målet är med uppgiften eller 

projektet.   

Tydlig återkoppling: Tydlig feedback mellan exempelvis chefen och medarbetaren bidrar till 

att man säkerställer att man när på rätt väg eller om man är mot fel väg. Detta bidrar även till 

en trygghet bland medarbetarna att veta att man får en tydlig feedback och snabba 

återkopplingar, där man kan tidigt i projektet ändra på saker och ting om dem ska ändras.   

Balans mellan utmaning och individens kompetens: Som tidigare sagt är individer olika 

beroende på erfarenhet och kompetensen man har. Därför är det också viktigt att anpassa sig 

efter individerna som jobbar i organisationen eller teamet. Och anpassningen sker som 

följande att man kollar på individernas kompetenser och sedan tilldela en eller flera uppgifter, 

där utmaningen möter den kompetensen man har. Är utmaningen alldeles för hög så bidrar det 

till att det blir svårt att klara av det och man tappar då motivationen eller engagemanget. Är 

det däremot för lätt, blir det också inget engagemang då man vet att det inte är utmanande och 

att man väljer att göra uppgiften eller uppgifterna senare. Därför bör man finna en balans 

mellan hur utmanandet i uppgiften är och hur kompentenserna ser ut bland individerna i 

organisationen (Mihaly Csikszentminhalyi,1990).  

Empirin har visat klart och tydligt att man ska ha en utmaning i arbetsuppgifterna man gör 

och på så sätt känna motivation. Men det har också visat sig att det finns andra arbetsfaktorer 

som bidrar till ett kreativt klimat och på så sätt minska arbetsstressen. Respondenterna menar 

att det finns arbetsfaktorer som sänker den långvariga stressen men att den kortvariga stressen 

inte behövs sänkas för att det bidrar till en sorts utmaning och på så sätt engagemang i det 

man gör. Dem arbetsfaktorer man behöver arbeta med är följande:   

Förtroende: Med förtroende menas trygghet i arbetet mellan medarbetarna och cheferna. Man 

ska känna att man har förtroendet att kunna våga berätta om det är något man behöver ha 

hjälp med eller om man som tidigare sagt inte mår bra. Förtroendet och tryggheten bidrar till 

nästa punkt(Tydlighet).   

Tydlighet: Empirin har visat att en tydlighet är en faktor som man bör jobba med för att 

underlätta beskrivningen av arbetsuppgiften, för att inte ha olika uppfattningar om vad som 

ska göras. Dessutom menar respondenterna att man ska vara tydlig med att säga hur man mår 

och känner. Har man en dålig dag eller om det har hänt något viktigt i det privata livet och 

man känner att det bidrar negativt till jobbet, så ska man vara tydlig med att säga det, där 

tydlighet skapas av att man har förtroende för varandra. Och det respondenterna även menar 

är att om man har ett bra förtroende för varandra och man är tydlig, så vågar man göra saker 

annorlunda och på så sätt våga ta hjälp från varandra.   

Feedback: Det är även viktigt att ha en tydlig återkoppling i organisationen bland 

medarbetarna och cheferna. Respondenterna nämner exempelvis att det är viktigt att ha dörren 

öppen och vara aktiv, för att låta medarbetarna känna en sorts trygghet i att dem har hjälpen 

eller stöd från chefen.   

Utmaning: Som tidigare sagt är det väldigt viktigt att jobba med att man finner en sorts 

utmaning som passar individens kompetenser. Och på så sätt genererar det kreativt tänkande.   

Dem punkterna som är nämnda ovan ingår i att förbättra relationen i organisationen. 

Empiridelen har visat att Volvo har undergått en organisationsförändring år 2016. Som 
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medförde att många medarbetare jobbade med något man inte hade rätt kompetens för, man 

hade och har fortfarande ökad sjukskrivning och främst av allt att det alltid kommer in nya 

medarbetare till organisationen. Detta bidrar till att dem nya och dem gamla får det svårt att 

känna varandra och skapa bättre relation eftersom man inte har tiden till att göra aktiviteter 

utanför det dagliga arbetet.  Respondenten säger klart och tydligt att utmaningarna ligger just 

kring relationsbaserade faktorer, där man försöker hela tiden förbättra relationen i 

organisationen.   

Ett av dem viktigaste verktyget för att förbättra relationsbaserade faktorerna som punkterna 

ovan, är dialogen i organisationen.  Det handlar om att alltid ha en bra dialog bland cheferna 

och medarbetarna för att alltid kunna exempelvis skapa förtroende, få feedback eller 

exempelvis att kunna vara tydlig.   

Sammanfattandevis kan vi klart och tydlig se att det finns flera arbetsfaktorer som bidrar till 

mindres stresspåslag i arbete och på så sätt öka det kreativa. 

6. Slutsatser och innovationsbidrag  
I uppsatsen sista kapital presenteras slutsatser och innovationsbidrag.  

 

6.1 Slutsatser   

  
FF1: Finns det ett samband mellan kreativitet och stress?  

Forskningen i arbetet har visat att det finns ett samband mellan kreativitet och stress. 

Sambandet mellan kreativitet och stress ser som följande ut att om du befinner dig i en 

långvarig stress så hamnar du i en situation där du inte kan vara kreativ och på så sätt befinner 

du dig i din egna bubbla. Medan om du hamnar i en situation där du är kortvarig stressad, så 

kommer du som individ att ha en möjlighet till att du kan vara kreativ genom att du har en 

sorts utmaning och engagemang att du vill klara av arbetsuppgiften, men även att du vill 

vidareutveckla arbetet. Om vi går in på den långvariga stressen så har forskningen visat att om 

du är stressad i en lång tid, så kommer du att ha svårt att klara av arbetsuppgifterna eftersom 

att prioriteringen kommer vara att du kommer tänka på hur du kan göra för att motverka eller 

stoppa den stressen som du har. Vilket i detta fall inte ger tid till att tänka på andra kreativa 

lösningar eller att inte klara av arbetet i tid. För att kunna dra slutsatsen till första 

forskningsfrågan bör vi ta hänsyn till hur sambandet ser ut bland kreativitet och stress. Därför 

kommer den här forskningsfrågan att följas på den nästkommande forskningsfrågan som 

tydligt beskriva hur ser sambandet ut.  

 

FF2: Hur ser sambandet ut?  

I punkten ovan nämner vi att det finns två typer av stress. Där den ena är kortvarigt stress och 

det andra är långvarig stress, där dem båda påverkar kreativitet på ett visst sätt. Om vi bortser 

från beskrivningen ovan om kortvarig stress, har denna stresstypen visat att det bidrar till 

kreativitet på individnivå men även på gruppnivå, där chefen har ett viktigt ansvar att skapa 

förutsättningar genom att motivera, guida och främst av allt att hantera den kortvariga stressen 

som medarbetaren har på ett bra sätt. Om ledaren inte hanterar eller skapar rätt förutsättningar 

så kan kortvarig stress utvecklas till långvarig stress. Därför gäller det att alltid ha öppna 

dialoger, där medarbetaren kan känna att dem har den hjälpen eller stöden dem kan 

få. Långvarig stress är skadligt för medarbetarna och påverkar deras hälsa på ett negativt sätt. 

Detta hindrar det kreativa tänkandet och låter medarbetarna prestera på ett dåligt sätt. 

Långvarig stress framkomma inte bara från tidsbegränsning eller för höga arbetsbelastningar. 
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Utan framkommer om man har dåliga relationer, otydlig arbetsroll eller information och 

främst av allt obalansen mellan medarbetarens privata liv och arbetet. Vilket på så sätt hindrar 

och låter medarbetaren att tappa motivationen till att vara kreativ och kunna bidra till mer än 

att "bara" lösa arbetsuppgiften. Den här forskningsfrågan väcker vårt intresse om 

hur kreativitet påverkar arbetsrelaterad stress. Där vi i nästkommande forskningsfrågan ska ta 

reda på!   

 

FF3: Kan kreativitet lindra arbetarnas stress?   

Enligt data som samlats in av teori och empiridelen kan kreativiteten 

lindra arbetsrelaterad stress om stresstypen är kortvarig. Det beror på att största 

faktorerna som står bakom kortvarig stress är dels kopplad till tidsbegränsningen, men 

även utmaningen till att klara av uppgiften. Och på så sätt kan denna stresstypen hanteras med 

hjälp av vägledande och stödjande förutsättningar.  Om vi går över till den långvariga 

stressen så kan inte kreativitet hantera den här stresstypen eftersom att denna stresstypen är 

mer komplicerat och beror på flera olika faktorer, som individen kan träffar på samtidigt. Det 

kan exempelvis vara familjerelaterade, arbetsrelaterade och relationsrelaterade faktorer.  Detta 

kräver att ledaren ska kunna skapa förutsättningar, anpassa sig efter medarbetarna och främst 

av allt kunna vara beredd på att hantera eller hindra kortvarig stress att utvecklas 

till långvarig stress.  Förutsättningar som ledaren kan skapa eller förbättra, relaterar sig till att 

skapa en bättre kultur, förtroende, handlingsutrymme, tydlighet och främst av allt ett öppet 

klimat där det handlar om att skapa bättre relationen mellan medarbetarna och 

chefen. Detta bidrar till att man vågar säga vad man tycker, be om hjälp men även dela med 

sig av kunskap, vilket gör att medarbetarna känner en trygghet och på så sätt minska eller ta 

bort stressen. Verktyg som kan användas för att stödja och skapa förutsättningar till ledarna 

beskrivs under punkt 6.2 "innovationsbidraget".   

Slutsatsen av våra forskningsfrågor, ser som följande ut: 

 

Kortvarig stress bidrar till kreativitet och kan hanteras med hjälp av kreativitet genom att 

skapa rätt förutsättningar. Medan, långvarig stress hindrar kreativiteten om man inte i 

tidigare fas har rätt förutsättningar, vilket bidrar till ohälsosam arbetsmiljö.   

6.2 Förslag på vidareforskning  

Efter vår studie om sambandet mellan kreativitet och stress har vi insett att arbetet går att 

vidareforskning på så sätt att man kan kolla närmare kring de förutsättningar vi har 

identifierad. Genom att exempelvis i nästa steg göra en kvantitativ forskning och få en 

helhetsbild över hur stressen har påverkats efter att organisationen Volvo fått ett verktyg att 

jobba med. På så sätt analyserar man om den kortvarige stressen har förbättrats, förbättrat 

kreativiteten och på vilket sätt. En annan vidareforskning är då man kan göra en typ av 

mätning i forskningen för att se hur kreativitets eller stressnivån i organisationen har 

förbättrats.  Alltså finns det en hel del vidareutveckling på arbetet men det gäller att man har 

ett intresse för ämnet men främst av allt motivationen till att lära sig något nytt!  

6.3 Innovationsbidraget  

Forskningen ur teoretiska aspekter har visad hur sambandet mellan stress och kreativitet ser 

ut, genom att visa hur stress påverkar både positivt (kortsiktigt-stress) och negativt 

(långsiktigt-stress) på individens kreativitet. Som tidigare sagt under delen slutsats kom vi 

fram till att ledaren har till ansvar att skapa rätt förutsättningar för att kunna i förväg motverka 

att kortsiktiga stressen inte utvecklar sig till den långsiktiga stressen. Förutsättningarna 

presenterades tidigare under analys och diskussion (se punkt 6.1.3). Dessa punkter baseras på 

att alltid sträva efter att förbättra relationen mellan medarbetarna och ledarna.  Figur 2 nedan 
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illustrerar förutsättningarna för att minska arbetsstress och förbättra individens kreativitet i 

organisationen. Detta delas in i två följande delar: 

 

Bra relation: Detta tär hänsyn mellan medarbetarna och ledarna, där ju mer dem känner 

varandra desto bättre förtroende och trygghet känner dem för varandra.  Vilket leder till 

följande punkt.  

Öppet klimat: Har man bra relation så har man ett öppet klimat där man har en tydlighet i 

organisationen, samt att man vågar säga vad man tycker och känner. Detta skapas med hjälp 

av följande punkt. 

Dialog: Har man öppet klimat så har man möjlighet till att ha dialog mellan medarbetarna 

och/ eller ledarna. Detta ger möjlighet till att få stödjande och snabb feedback. Har man bra 

stöd och feedback, så uppnår man sista punkten.  

Balans: Har man fått bra stöd och feedback från ledaren genom olika dialoger, så blir det 

enklare att skapa en balans mellan medarbetarna utmaning och kompetens, kopplad till de 

arbetsuppgifterna dem har.  
 

 

(Figur 2, Förutsättningar till att minska arbetsstress och förbättra individens kreativitet.) 

 

Efter att ha identifierat förutsättningarna som behövs för att minska arbetsstressen och 

förbättra individens kreativitet, har vi kommit fram till dialogen i organisationen är viktigt. 

Som tidigare sagt under empiridelen så stöter organisationen Volvo på många 

organisationsförändringar. Dessa förändringar bidrar till att nya människor kommer in till 

organisationen och har det svårt att bygga bra relationer bland medarbetarna och ledarna. 

Vilket kan skapa stress och på så sätt påverka deras kreativitet. Därför har forskarna tänkt på 

ett verktyg som kan underlätta dialogen mellan medarbetarna och ledarna. Där verktyget 

hjälper medarbetarna att förstå i vilka situationer dem befinner sig i. Samtidigt kan verktyget 

hjälpa ledaren till att kunna förstå medarbetaren och stödja dem på rätt sätt.  

Verktyget består av att dela ut en typ av loggbok där man som medarbetar och även ledare ska 

beskriva dem olika situationer där man då kände sig stressad. Dessa situationer ska antecknas 

ner i loggboken för att sedan diskuteras med ledaren i form av dialog. 
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8. Bilagor  
  

Bilaga 1: Samtyckeskravet   
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Bilaga 2: Intervju R1 den 16 april 2018.   
Intervjuaren:  

Om vi börja med vem du är och vad din roll är i dagsläget?  

 

R1: 

Hm, det vill ni veta! Ja, jag jobbar här på Volvo, har gjort det sen 2011 och som chef i olika 

roller. Som kontorschef, något som heter verifiering och valideringschef och nu som product 

simulation verification, alltså simulering och verifieringschef, inom hjullastorganisationen. 

Har tidigare jobbat största del av mitt liv faktiskt på Saab Dynamics, så inte bilar utan 

faktiskt skjutvapen. 55 år, bor i Strängnäs, familj med två barn, eller ja två ”vuxna” barn. Så 

ja är intresserad utav att åka motorcykel, meka och jobba med hus och så vanliga saker. Så ja 

det var väldigt kortfattat.   

  

 

Intervjuaren:   

Vad innebär stress för dig och din grupp, samt vad orsakar stress?  

 

R1: 

Stress för mig är egentligen framförallt otydlighet, som skapar stress. Otydlighet i 

arbetsuppgifter, otydlighet i roller, otydlighet i ungefär vi haft. Jag tror många olika 

arbetsuppgifter, där man gör väldigt många olika saker, som man till exempel skulle jobba i 

tio projekt samtidigt. Det tror jag skapar stress. Sen tror jag att dåligt ledarskap skapar också 

väldigt mycket stress. Så ledarskapet är också viktigt för att hålla koll på stressen. Men jag 

tror inte att stress alltid är relaterad till arbetstimmar. Det hänger inte ihop, utan att stress 

definitivt kan finna sig om man jobbar normal åtta timmar. Så det är svårt därför att jag tror 

att folk ibland, om man är väldigt engagerad och jobbar i något man tycker är kul, så kan 

man säker jobba tio timmar om dagen, fast om det nu inte är bra. Men det är inte det som är 

själva eller allvarligaste, utan osäkerhet tror jag, oklarhet och otydlighet. Då man inte vet 

vad man ska leverera, tror jag skapar större stress.   

  

Intervjuaren:  

Hur tror du att stressen bidrar till organisationen, om jag nu är en medarbetare och får 

en otydlig information?  

 

R1: 

Ja men det är ju, dels så skapar det ineffektivitet, men på sikt kan det skapa 

sjukdomsrelaterade saker till individen. Ja det så kallad att du går in i vägen, jag menar 

stressrelaterade sjukdomar. Vilket sen oftast tar väldigt långt tid till att komma till rätta 

med. Så det är, där vill man inte hamna och Volvo tycker jag har varit ganska dåliga på, vi 

har haft ganska mycket sjukdomar kopplad till stress. Det har historiskt fler skäl. Bland annat 

så tror jag inte att en global organisation, där du har en chef som till exempel sitter i 

Changwon(Korea), som har folk här, dels så är det ett avstånd, där man inte har personlig 

kontakt. Du har liksom andra kulturer, hur man ska bete sig i Korea jämfört hur vi gör i 

Sverige, det har stor betydelse. Jag menar vi gör saker på olika sätt och det är fascinerande 

på hur stor skillnad det är. Jag tror och hoppas att det blir bättre då nu vi har 

lokal organisation i Sverige och liksom i Korea eller Tyskland. Att man får ledarskap som iför 

sig bygga på Volvos värderingar men ändå bli nyanserad mot vad som vad förväntas av 

medarbetarna. Så ja givetvis blir folk sjuka så blir det effektivitet och det skapar, det är inte 

bara dem som blir sjuk utan dem som faktiskt jobbar också påverkas av det.  
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Intervjuare:  

På vilket sätt kan stresstyper som du nämnde kan minskas?  

 

R1: 

Jag tror just att det här med tydlighet är viktigt, sen tror jag också att prata om det är viktigt. 

Så just att ha en dialog runt och kunna ha den diskussionen om hur man mår. Ibland kan det 

vara lite fult, eller ja men man gör inte det och då att man faktiskt ska försöka prata om det 

och hur folk mår. Och att det inte är farligt att säga hur man mår. Men det är jättesvårt men 

jag tror att det är viktigt.   

  

Intervjuaren:  

Om man frågar kring vad kreativitet innebär för dig och ditt team, samt hur ni tar 

hänsyn till kreativitet?  

 

R1: 

Ja det är en bra fråga! Jag tror att kreativitet eller innovation, där tycker jag att vi har gjort 

saker som har gett ganska bra, eller vi har ju om man tar innovation så har vi strukturerade 

system om hur man ska komma in med idéer och så vidare va. Samtidigt som nu vi har för 2 

månader sen att varje medarbetare får lägga fem procent av sin tid. Och det innebär då inte 

att man ska ut fem procent, utan att man får välja tid till att jobba med innovationer i sitt 

jobb. Så att vi inte jagar. För det finns en risk med om man har dem strukturerade systemen 

att man tar bort kreativiteten. Utan man vill liksom att det ska komma i det dagliga jobbet och 

om man kommer på bra idéer, vilket kan vara kopplad till produkt eller kopplad till hur vi ska 

jobba eller vad som helt. Att man faktiskt kan förädla den på nånting och på något läge i sitt 

dagliga jobb. Har du en bra idé så kan antagligen medarbetarna bedöma om det är en bra 

idé och så har man tid att lägga på det. Sen för mitt team så har jag tre stycken specialister, 

dem har just arbetstid till att jobba med kreativitet och titta framåt. Så för dem, så samtidigt 

så vet jag att dem är så borta ansatt, så det kanske inte har eller att dem kan få problem till 

att faktiskt kunna lägga dem där timmarna på sin specialistroll. Jag tror att det är viktigt men 

det är balans.   

  

Intervjuaren:  

Men tror du att kreativitet kan minska eller lindra arbetsstress och förbättra arbetarnas 

hälsa?   

 

R1: 

Ja, det tror jag men jag tror inte att den är den enda metoden. Kreativitet kan minska stress 

på så sätt att man kan få utlopp för idéer som man har, man får tid att göra det med andra 

och man får tid till att diskutera. Så på så sätt tror jag att det är väldigt bra. Men jag tror att 

det finns andra saker som är viktiga till att minska stressen och det är faktiskt en tydlighet och 

att man vet vad man ska göra och det tror jag är nummer ett. Det kanske hänger ihop, om 

man tar tid men ja, jag vet inte. Sen är kreativitet viktigt för företaget, för vi vill också försöka 

få hjälp från medarbetarna liksom folk har bra idéer. Volvoperspektiv vill man få ut dem, så 

det är inte bara för man är snäll att man ger ut dem där fem procenten, utan det handlar om 

att vi ska få bra idéer till våra kunder också. Ja dem får ut det och det inte är så styrt, man 

kan jobba tio procent den ena vecka och noll den andra, utan det är inte det viktigaste mer än 

tydligheten att styra baserat på behov. Folk är ju olika, en del är kreativa hela tiden och 

andra inte ens utnyttjar en ända procent av de timmarna. Så att det har inget behov av det. 

Folk måste anpassa det efter individerna.   
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Intervjuaren:  

Men tror du att kreativitet är utifrån individernas perspektiv eller grupperspektiven?   
 

R1: 

Både och tror jag. På individnivå så tror jag att det handlar om att i alla falla i mitt team 

mycket om att komma på nya idéer, försöka hitta tekniska lösningar. Men det kan också vara 

på grupp eller teamnivå, om hur vi kan som team komma på att jobba mer bättre ihop, hur vi 

kan förbättra våra processer och hur kan vi som team bli som starkare. Och då behöver man 

inte ha så mycket teknik utan andra typer av frågor som samarbete osv.   

  

Intervjuaren:  

Kan man då koppla det som du sa tidigare om otydlighet och sjukdomar angående 

stress, och kreativitet, Vilket samband finns mellan de?   

 

R1: 

Ja men det kan vara en del. Men det finns ju också folk som inte vill jobba i team. Folk är ju 

så olika och det är ju inte alltid att folk tycker att det är jättebra att jobba i team. Så man 

måste vara medveten över att människor är olika. Det som passar dem här människorna 

kanske inte passar dem andra individerna. Man ska vara mycket ”kategorisk” och se hur 

människor är helt enkelt. Så att jag menar det kanske finns nån person som vill spendera 

dessa timmar ensamma, där detta minskar stressen för dem. Så att det är ja.   
 

Bilaga 3: Intervju R2 den 19 april 2018.   

Intervjuaren:  

Ja om vi börjar med vem du är och vad du gör på Volvo?  

 

R2: 

Jag har varit här på företaget i 22 år, Så jag har varit här ganska länge i olika typer av 

produktutveckling och roller. Har varit chef sen 2002, så ganska många roller. Har varit 

några år i Kina och jobbat, sen så kom jag tillbaks för några år sedan. Och sen ett år tillbaka 

så jobbade jag som konstruktionschef inom hjullastare då.  Så tar hand om alla dem olika 

ingenjörsteamen som vi har inom hjullastare. Så här i stan har vi sju olika team som 

rapporterar till mig.   

  

Intervjuaren:  

Vad innebär stress för dig och för ditt team?  

 

R2: 

Stress för mig är när du hamnar i för mycket aktiviteter som du själv inte klarar av att 

påverka.  

  

Intervjuaren:  

Arbetsbelastning alltså?  

 

R2: 

Det behöver inte vara arbetsbelastning, men sen för mig finns det två aspekter, där det ena är 

tiden och det andra är psyket. Sen tror jag att tiden är lätt att välja, det är samma sak idag 

när jag har 40 möten, så är det lätt att gå in i Outlook och bara ta bort dem. Den 
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psykologiska aspekten är mycket värre för att om jag trycker bort dem här så kan dem 

fortfarande stressa mig, så jag tror mycket att den här är mycket svår.   

  

Intervjuaren:  

Om man kopplar till den organisationsförändringen som ni gjorde 2006, hur kan du då 

koppla stress till det?  

 

R2: 

Stress fans då vi gjorde förändringen, men normalt sätt när du gör en så stor grej, så normalt 

sätt försökte vi titta på att alla 2000 anställa på Volvo CE globalt, fick man gå igenom var 

ända namn, så att varje person hade en ny roll och ny avdelning. När vi gick ut med det så 

skulle så få personer som möjligt inte veta vart dem skulle. Men när man hamnar i den 

situationen så är det ändå ett par hundra som hamnar i något nytt eller att man fortfarande 

är anställd men inte har en fast tjänst. Det som var unikt den här gången, så plattade vi till 

organisationen. Då många directors på global nivå, eller att den nya organisationen inte 

räckte till alla då. Så det var många chefer och direktörer som vart utan jobb helt enkelt. 

Men med definition så betyder det inte att personerna är uppsagda men då kommer det 

perioder för folk som har det jobbigt. Man vet inte vart man ska ta vägen och det är något jag 

själv har sätt. Oftast som chef när man går in i en omorganisation så, det är tredje gången 

jag vart med och jag har rationaliserat bort mig själv. Så man tar bort sin egen box och det 

är en ganska intressant känsla för då får man hoppas på att man har skött sig, så att man får 

vara kvar. Men jag såg faktiskt några av mina kollegor, personligen så har jag också en, jag 

jobbar ganska mycket med mjukavärden, så på det här kontoret kommer folk och pratar av 

sig. Jag tycker för mig är det mycket viktigt för min värdegrund för mitt ledarskap. Jag hade 

många kollegor då som hamnade utan jobb, som mådde väldigt dålig, det gick flera 

månader tills man vet vad man ska göra på riktigt. Och det är ganska intressant för folk som 

har bra jobb i övriga positioner, sen händer såna grejer och sen det jag har sätt att det går 

ganska fort. Om ingen liksom pratar med dig på det kan vara två veckor och visa att du är 

behövd, även om det går bra nu så går det väldigt fort neråt. Man känner sig liksom värdelöst 

och man känner att dem senaste åren man jobbat har varit fejk. Så den var det mycket i 

omorganisationen att försöka muta mod i verksamheten samtidigt. För det som händer om 

man inte gör det, ”nu pratar jag mycket” men det som händer är att man mår väldigt dåligt, 

sen om dem är här och jobbar när dem mår dåligt, så pratar dem mycket dåligt med alla 

andra och hur allting är dåligt. Och då drar man med sig andra delar av organisationen 

omedvetet naturligtvis, men dedär är ju något som är väldigt viktigt att hantera i 

organisationen.   

  

Intervjuaren:  

Men tog man inte hänsyn till alla individer när man gjorde omorganisationen?  

 

R2: 

Jag skulle nog säga att det var några som hamnade lite mellan stolarna även om vi 

försökt mappa ihop allting och även dem som blev utan nånting hade dem chef så att dem 

hade någon att prata med. I stora bilden tycker jag att det gick bra men kanske att inte för 

alla 2000. Sen i min ledningsgrupp för deltagarna där, gick man från att ha global chef som 

inte satt många av dem här till att få mig som sitter här. Så att det var positivt att få lokalt. 

”Men sen tyckte dem synd kanske att det var jag men det får dem leva med” nejdå men det 

gick bra.   

  

Intervjuaren:  
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Nu har du svarat en hel del på vad stress är men jag vill liksom veta vad….  

 

R2: 

Jag är väldigt stressad nu ser ni det? Jag är hyperstressad eftersom den här veckan är fullt upp. 

Det är såhär stress ser ut.   

  

Intervjuaren:  

Men vad är det som orsakar att stressuppsåt på jobbet?  

 

R2: 

Dedär är så individuellt tror jag. Från mitt perspektiv, personligen så är jag ganska positivt i 

livet, ser möjligheter i allt och är engagerad. Vilket gör att man naturligtvis vill vara med och 

så tycker man att man har något man kan bidra med. Så vill man vara med och peta på allt 

och dedär är bra framförallt i början då jag personligen står med i väldigt större initiativ, så 

börjar man, man kommer in och så är man engagerad, och sen börjar alla dem här ta mycket 

tid. Och det här är så svårt om man känner att alla dem här är viktiga för firman egentligen 

och då hamnar man i dilemmat i vad man ska välja bort.   

  

Intervjuaren:  

Så för dig är tiden största anledningen till att stress uppstår?  

 

R2: 

Ja så är det, eller egentligen för mig för jag jobbar ganska mycket med egen tid för reflektion, 

för jag tror att jag brukar ju, nu har jag inte gjort det på senaste tiden men ibland låt oss 

säga varannan tredje vecka att jobba hemma bara för att ha tid för att reflektera och titta på 

det stora vad vi håller på med och vad vi ska ta bort. Nu som jag känner då jag inte haft det 

så känner jag direkt att det eskalerar sig fort, att man inte har tid att ta reflektionen. För ofta 

kan man välja bort men ja.   

  

Intervjuaren:  

Om man tittar på vad du arbetar med så upptäcker man att du jobbar med att förbättra 

medarbetarnas relation i organisationen. Hur kan det förbättra deras hälsa att minska 

stress och känna sig engagerade?  

 

R2: 

Jag tror dels om jag ser på var vi befinner oss, ett par tre av mina chefer så ser jag beroende 

på hur man är som individ att ett par chefer sätter sig i sin egna bubbla och man 

förväntar sig mycket på sin chef då. Men så ser man ungefär såsom ni tittar på Facebook att 

alla andra har det så härligt, och det är samma sak här att någon chef tittar på någon annan 

och man tycker att han och han är duktigt, sen ser man när det öppnar upp för varandra, då 

ser man jaha dedär var inte bättre och då känner man att hela låtsasmuren rivs ner. Så att det 

blir ett helt annat lugnt. Och sen stresspikar att man har mycket o göra kommer av och till i 

alla fall. Men sen att man river ner barriären ser man skapa en lugn i organisationen.   

  

Intervjuaren:  

Men sen tänker vi kring hälsa och ohälsa kopplad till stress, hur tror du att stress 

påverkar din hälsa och på vilket sätt?    
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R2: 

Om jag går till mig själv personligen som människa så leder stress snarare till att jag blir nog 

vänder mig mer till mig själv. Normalt försöker jag ge energi och det blir mer att jag söker 

dedär reflekterande och göra bra saker. Så det är det stora som jag ser. Men personligen har 

jag inte svårt att sova så. Däremot går man upp i vikt och såna saker.  

  

Intervjuaren:  

Men som medarbetare, känner du att det är många sjukskrivningar som 

sker pga stress?  

 

R2: 

Ja men det tror jag är, men nu är det svårt men oftast är det många faktorer som påverkar om 

man går in i vägen eller vad det heter. Om man säger såhär det är sällan bara att jobbet gör 

att du går in i vägen. För har du jävligt stressigt på jobbet men har en vardag och familj som 

gör att du kan flexa, så går det oftast att hantera men om du jag kan dra ett exempel om mig. 

När jag hade mitt första chefsjobb då jag va 30 eller 29 då.  Och så bodde jag i Kvicksund 

och köpte ett hus, som man gör och köpte ett hus från 1932. Sen sa vi att vi river några 

väggar här och så hade vi liksom Alma två år och Maja och Nora som har två månader då, så 

vi hade tre barn inom två år. Och så jobbar man under dagarna och renoverar hela nätterna 

och så måste man umgås med familjen. Dedär är en situation, jag tror man måste hitta sitt 

sätt och för mig är reflekterandestunden väldigt viktigt. Jag märker att ett par chefer som jag 

försöker tvinga, dem använder att dem försöker gå ut o springa, så dem har hittat sitt sätt där, 

och ibland kan man se om man behöver hjälp och vara aktiv att nu släpper du det här och ut 

o spring med dig. Så att vi försöker skapa ett klimat, sen tror jag faktiskt att egentligen 

kommer det om det är politiskt sätt att säga det eller inte att det kommer mer till oss individer 

att göra aktiva val. För jag tror att det finns mycket, jag brukar kalla på det hitta på stress. 

Man tror att man ska göra på ett vis sätt och man tror och så när man testar det själv, om 

man börjar man säga nej och man är tydligt mot omvärlden, så går det väldigt bra. Det är 

ingen som blir sur.  Har vi en bra relation så är det inga problem att säga att man inte hinner 

klar med något ett par veckor innan. Jag tror att normalt sätt om man säger till i tid så gäller 

det att man är i balans att klara av det.   

  

Intervjuaren:  

Om kan definiera vad kreativitet är för dig och ditt team?   

 

R2: 

Kreativitet… Asså för mig handlar det om det är i organisation, individ eller grupp att det 

finns ett klimat där man hinner ventilera eller komma med nya idéer, känna att man har en 

möjlighet oavsett om det kan vara en produkt eller arbetsdagen eller vad som helst. För mig 

är ett bra tecken om det finns en dialog här ute bland teamet.  Vi kommer, jag kan säga resan 

som vi har haft från den globala organisationen då var det mycket mer, viktigt att skriva vilket 

ordernummer man skrev på och den egnas charge ability ska vara 81 procent. Och dedär är 

chefsverktyg, det har vi när vi ska sitta och titta okej har vi koll på vad vi håller på med. 

Sådär ska vi inte diskutera med ingenjörer. Vi chefer är ju till för att hjälpa ingenjörerna 

och det är dem som gör allt. Hela det här tankesättet att vi finns där vilken hjälp dem 

behöver, sen kan vi hjälpa till med strategiska inriktningar, och få dem här idéerna att 

bubbla, är häftigt att se.  

  

Intervjuaren:  
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Men tror du att kreativitet skapas från individen själv eller gruppbaserat?   

 

R2: 

Jag tror det skapas vilja kulturen, rättare sagt bägge och. Sen som jag tycker det man aktivt 

väljer men om vi säger att medarbetarna kommer hit och ska diskutera eller ha en dialog, då 

ska man inte komma in hit och så är jag jättestressad, haft fullt med grejer på tavlan och 

ligger papper över allt. För det här skapar, jag försöker liksom jobba mycket med sånt så att 

man skapar en typ av klimat. Som ledare så tror jag att man kan skapa ett bra klimat 

beroende på hur man bemöter. Som sagt det är ju lätt att säga, så att vi alla är ju människor.   

  

Intervjuaren:  

Om man kopplar kreativitet till arbetsstress, hur kan kreativitet minska arbetsstressen 

eller sambandet mellan de?  

 

R2: 

Vi försöker göra olika saker, och som jag säger att man ska försöka testa sig fram beroende 

på vad man står i kulturen. Och som tidigare sagt så kommer vi från den globala kulturen att 

det var mycket styrt. Men nu har vi sagt att fem procent av din tid gör nåt. Sitt o spåna eller 

gör för att försöka skapa kreativitet. Så ett par av mina chefer, så tillsammans med teamet ska 

man diskutera, beroende på vad vi står vilka individer vi är och hur det ser ut. Andreas 

exempelvis hos mig, dem kör ju kreativitetsdag då och då nu då, där alla samlas. Min 

ledningsgrupp har också börjat att dem kör vi gör två timmar och vi försöker korta ner det, så 

sitter mina chefer kvar en timme, men jag drar ifrån och förhoppningsvis smittar det av sig. 

Sen finns det mycket teorier kring det här, vi har försökt ha det här nere att ha kreativ yta. 

Men jag är som en väg, jag är inte för det här att skapa struktur, jag tror mer agerande, vad 

vi säger, tillåter och hur vi formulerar oss tror jag skapar mycket mer i klimatet.   

  

Intervjuaren:  

Så du tror att kreativiteten kan minska arbetsstressen?  

 

R2: 

Det tror jag, det beror mer på för att jag tror att när du är i en State of mind att du är kreativ, 

då mår du bra. Jag tror det är svårt att vara kreativ om man är stressad. Så på så sätt hänger 

det ihop. Man kan heller inte tvinga in sättet hur man gör det på i gruppdynamiken. Men en 

del individer inte kanske inte vill, kan bero på att en del närmar sig pensionen och man inte 

vill så man måste alltid vara lyhörd utifrån vad grupperingen av individerna vill.   

  

 

Intervjuaren:  

Med nog sagt så är sista frågan kring att veta hur arbetarnas hälsa förbättras om man 

använder kreativitet?  

 

R2: 

Jag tror i grund o botten att där vi står i företaget nu så ser man 2009 gjorde vi senaste stora 

omorganisationen då vi skapade den här global organisation. Och då kände jag själv att när 

man har globalt ledarskap då triggar man på koncepter systemer och processer på plats för 

att ha en slagt ordning på verksamheten. Och det här har med tid, känner man sig inboxad i 

en ruta och ledarna talar om att såhär ska du göra i det här projektet jobbar vi i dem här 

stegen. Det är ju bra sätt att få alla att jobba på samma steg men när det har gåt några år så 

blir man lite stelbent och man känner inte att man får utrymme för att göra jobbet på det 
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sättet man vill eller göra den tekniska lösningen man tycker, så väldigt sätter vi kraft på nu 

och går från det och kör en PowerPoint mer då. Man kände efter några år att det påverkar 

jättemycket just i kreativiteten, och det tror jag inte vi har riktigt varit medvetna om. 

Chefsledningen behövs i stort sätt bara för att sätta inriktningar. Det är också hur man 

möts och tänker, mina ungdomar hemma är 19, 17, 17 och dem triggas på andra saker. Och 

det tror jag att mer hur det är och kulturen. Och miljön såklart runtom triggar igång hur man 

känner sig. Sen kollar vi på statistiker så har vi ökad stress och det kommer det oftast fram 

från medarbetarna att det beror på att funktionsbeskrivningen inte är väl definierad. Mina 

erfarenheter säger ju att ju mer du skriver ner desto värre blir det. En sak är i produktion, 

där vet ditt moment. Men i kreativ miljö som vi lever i så tror jag att man ska ha ett dubbelt 

sinne för att man är flexible och hjälper varandra. Jag tror inte på att ha för djupa 

funktionsbeskrivningen till exempel. Och det kanske beror på att jag har sätt exempel på att 

det skapar mer stress.   

  

Bilaga 4: Intervju R3 den 19 april 2018.   

Intervjuaren:  

Vem är du och vad gör du i dagsläget?  

 

R3: 

Jag jobbar som chef för parts engineering new product development på Volvo CE, jag har 

varit här på våran enhet sedan i augusti förra året och jag har varit på Volvo sedan 2003. Så 

snart har det varit 15 år på Volvo och jobbad i huvudsak som projektledare sen jag började, 

inom affärsutveckling, inköp och nu senast med utvecklingsprojekt på drivlina. Så detta är 

min korta summering av mig.   

  

Intervjuaren:  

Vad har gjort att du varit kvar på Volvo?  

 

R3: 

Jag trivs för det första, sen har det varit utmanande arbetsuppgifter, trevliga kolleger och fått 

möjlighet att göra nya saker med jämna mellanrum. Nu har jag jobbat som projektledare men 

det har varit projektledare inom olika områden. Och det har varit olika funktioner inom 

Volvo. Nu senast bytte jag och fick möjligheten att prova på linjechefsjobbet och både på ny 

roll och ny enhet. För mig är det här, eller för er som kommer utifrån är Volvo som Volvo 

men ja det är nästan som om vi fått börja på nytt ställe och är här, istället för att sitta borta på 

TC. Så det kännas som att jag börjat nytt jobb sen i höstas fast jag är kvar på Volvo. Så det är 

nog en kombination av både roliga jobb, utmanande arbetsuppgifter och trevliga kolleger.   

  

Intervjuaren:  

Vad är stress från ditt perspektiv och vad orsakar stress?  

 

R3: 

Jag skulle nog säga otydlighet, otydliga förväntningar, otydligt alltså vad förväntas av mig 

göra, leverera, vad förväntas jag bidra med och när man inte riktigt vet vad man ska göra, 

vilken nivå man ska ligga på och hela den biten kan nog vara en grund till stresskänsla. Sen 

finns ju alltid det faktum att man inte trivs, alltså låt säga att man inte skulle trivas med 

kollegor eller med chefen. Det bidrar nog till stress.   
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Intervjuaren:  

Om man tänker kring största anledningen som leder till stress?  

 

R3: 

Jag skulle nog komma tillbaka till förväntningar och att det blir för mycket runt om kring. 

Alltså man har otydlig bild utan vad som förväntas göra, man vet inte riktigt när man ska 

vara klar, man vet inte hur mycket man ska göra, man vet inte vilka som ska vara inblandade. 

Alltså när det blir mycket osäkerhetsfaktorer i det jobb man ska göra. Du kanske är ny och 

känner att du inte får hjälp eller du inte får stödet i gruppen. Det här med att man inte trivs 

eller att man inte vågar ta hjälp eller man inte har ett öppet klimat på avdelningen. Allt dedär 

bygger upp i någon form av stressituation och sen så tror jag att det finns en kombination av 

alla möjliga saker. Du klarar kanske mer sånt om du har jättebra i övrigt, men är det fler 

ställen i livet då det inte funkar, ja men då blir det, alltså det bygger upp alla dessa bitar. 

Men otydlighet, otydliga krav och otydliga sammanhang i kombination att man inte känner 

förtroendet eller att man inte har tilliten till sina kollegor, eller inte får hjälp, eller chefen inte 

funkar. Det tror jag.   

  

Intervjuaren:  

På vilket sätt tror du att stress kan minskas?  

 

R3: 

Dels om man tittar på sitt eget team så bygger man sitt team och man känner att man har 

förtroendet i teamet. Man kan vara öppen, alla har inte bra dagar varje dag, utan att man kan 

säga att idag har jag inte en bra dag, jag liksom orkar inte, jag kan inte och vad det kan vara 

för nånting. Men att man har skapat en sånt klimat i teamet att det är helt okej att säga att jag 

inte kan eller orkar inte. Men det ska också vara okej att kunna säga att jag behöver hjälp, 

man ska känna en trygghet till varandra och säga att jag har så mycket nu och behöver hjälp 

för att göra det här. Så det kan jag tro, kan man jobba med teamet och komma till en sån nivå 

att man känner varandra på en sån lagom nivå att man har öppenheten och förtroendet 

mellan varandra. Att man jobbar med att få en förstående för chefen också, att man har 

stöttning och backning, att min personal kan känna att dem har mitt förtroende och min 

support när dem behöver det. Säger dem till så hör jag vad dem säger och jag agerar på det. 

På samma sätt kan jag känna att jag gentemot min chef att har jag den supporten, vet jag att 

jag har en backning från honom så har jag lättare att ta svåra beslut eller svåra situationer. 

För då vet jag att jag får backning, men sen kanske man inte är överens allihopa, men har 

man mer att man har supporten så har man det.  

  

Intervjuaren:  

Så du menar att stark relation gör det bättre?  

 

R3: 

Ja men jag vet inte om man ska säga stark relation men en bra relation, en öppen relation och 

ett förtroende för varandra, Man vågar säga vad man tycker, man vågar säga hur man mår 

och man vågar be om hjälp. För det är också en sån grej för många just att be om hjälp. Och 

vi har haft mycket dialog i min grupp att det är jobbigt och alla andra har mycket o 

göra, aa men det kanske inte är lika mycket som du, vi kanske kan prioritera om, det kanske 

finns annat som är mindre viktigt och så vidare och på så viss. Så jag tror just att skapa ett 

klimat där vi är öppen, ärliga och har förtroende för varandra. Och så tror jag att det 

handlar om att våga prioritera. Vi kan inte göra allt, vi kan inte göra allt till hundra procent. 

Det finns varken tid eller ork till det. Men då måste man våga prioritera, man måste våga 
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säga att vi gör det här nu, det här blir först gjort om två veckor eller inte alls eller vad det nu 

kan vara.   

  

Intervjuaren:  

Vi tänkte om du kunde definiera vad kreativitet är från ditt perspektiv?  

 

R3: 

Asså jag skulle nog säga att kreativitet är när man vågar ta åt sig en uppgift och man vågar 

lösa uppgiften. Alla är vi olika kreativa men för mig handlar det mer om att man vågar, vi har 

inte alltid svar på alla frågor, det finns inte alltid facit på hur man ska göra. Men ju mer 

kreativ du är desto mer liksom tolka fråga, tolka lösningen och hur vi kan göra det här. Och 

det kan vara ganska, jag tror att en miljö där du känner förtroende och lugn i det du gör, då 

har du lättare att kliva utanför och liksom våga ta, våga hitta lösning och våga hitta ett 

alternativt sätt att göra det på, våga utmana och för mig handlar kreativitet om olika 

utmaningar, så man måste utmana dem satta rutinerna, processerna och sätten hur man gör 

saker på. Det handlar inte om att man aldrig ska följa en process, men det handlar mer om att 

vågar, vågar tänka lite vidare än bara det här lila boxen man tillhör själv liksom. Att man 

också vågar ta in feedback och respons från andra runt omkring dig. Det är också kreativitet 

för mig.   

  

Intervjuaren:  

Så tror du att det finns samband mellan kreativitet och stress?   

 

R3: 

Ja det tror jag! Jag tror att det kommer i det faktumet om man känner en miljö där man 

känner sig stressad och man tittar på de faktorer som kan påverka det och enligt mig var det 

en del av miljön som man är i och även kanske hur man prioriterar, stötning osv. Funkar 

inte faktorerna då tror jag inte att man vågar vara kreativ heller, då håller du dig till, du 

smalnar liksom ner sättet man gör det på och håller sig så mycket som möjligt till liksom bara 

det som är skrivet. Och det är inte, alltså alla grejer vi gör går inte att skriva ner i en rutin 

eller process. Utan ska det bli riktigt bra då måste vi våga, utmana, våga prova nya saker, 

måste våga kliva lite utanför Comfort zonen liksom. Den tror jag, har man det, är 

stresspåslaget högt så tror jag att kreativiteten, eller du håller dig till det du bara vet, det du 

vet funkar, det du vet göra, och det du vet att det här nu kör vi så. Man tar sig inte tiden, man 

tar sig inte modet att prova heller.   

  

Intervjuaren:  

Men tror du att stressen eller stress bidrar till kreativitet eller tvärtom?  

 

R3: 

Jag tror att det är tvärtom, ökad stress mindre kreativ.   

  

Intervjuaren:  

Tror du att kreativitet kan minska stress eller?  

 

R3: 

Ja det kan jag inte svara på riktigt. Jag skulle vilja säga att om man, om stressnivån ökar då 

tror jag att du blir mindre kreativ som person, då skärmar du av dig som själv lite granna. 

Om man däremot lyckas bygga en miljö där man är öppen, den psykosociala miljön är bra. 

Så ökad stressnivå bidrar till lägre kreativt klimat, men sen tror jag att vi alla har olika, vi är 
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ju alla olika fallenhet för att va kreativa. Så vissa klarar av en högre stresspåslag och 

fortfarande är ganska kreativa, medans andra kanske har lägre nivå. Jag vet inte riktigt, jag 

skulle vilja säga att lyckas man bygga en miljö där man känner sig avslappnad, lugn, man 

känner förtroende för kollegor o chefen och ha en tydlig bild över vad som förväntas göra, 

alltså en miljö som inte skapar stress, så tror jag att det ökar kreativiteten. För den gruppen 

ökar göra mer, dem vågar utmana, dem vågar hitta lösningar på saker. Man ser inte bara 

problemet utan man ser möjligheten med, sen vet jag inte om det i sig genererar ytligare en 

bättre miljö, men troligviss gör de det, eftersom det blir en positiv spiral på det. Sen kan inte 

jag säga att kreativitet minskar stressen. Men jag tror att man kan bygga en miljö som kan 

bygga upp kreativiteten och ytligare positiv effekt av det.   

  

Intervjuaren:  

Finns det speciell metod som du har använt för att minska stressen  

 

R3: 

Det var en bra fråga. Det finns ingenting som jag har provat hittills, men jag kan känna att 

det, man kan inte bara göra en engångsinsats, men allt eftersom tiden går så förändras det, 

att vi kanske får in en ny i gruppen, det kanske är någon som slutar, det kanske är något som 

händer i gruppen, något privat som kan påverka en i sitt. Så jag tror att man måste 

kontinuerligt jobba men dessa faktorerna att lära känna varandra, våga dela med sig, våga 

be om hjälp, alltså att man övar på alla dessa sakerna och man gör det kontinuerligt, och det 

kan vara genom att ha kortvända på sina avdelningsmöten, där man bara delar med sig av 

hur mår du idag liksom.  Jag kör en house life, alltså hur, och då får man välja vill man bara 

ta jobbfrågor så man visst ta det, och ibland kan det vara många som har mycket hemma eller 

nej vi har och det tror jag bidrar till liksom till att fortsätta bygga en bra miljö. Jag kan nog 

inte peka på ett specifikt tillfälle, jag tror nog det handlar om att göra alltså kontinuerligt 

jobba med att man har bra arbetsmiljö. Du kan inte bara göra en engångsinsats och sen bara 

oh nej nu har jag gjort det och kan vila och inte behöver göra något mer på ett år. Du måste 

liksom kontinuerligt jobba med det, så det tror jag är mer än att bara köra en engångsinsats, 

och så bara nu har vi varit ute och druckit öl med varandra bra och nu känner varandra. Det 

kan säker vara trevligt det också men det, jag tror inte att det är lösningen på det. Och det 

spelar ingen roll om det är en grupp i mitt fall med ett gäng medarbetare eller om det är 

en grupp som är i min ledningsgrupp där vi sitter ett gäng chefer. Utan vi har samma behov 

av att jobba med det kontinuerligt också för vi sitter också inför olika situationer. Jag tror att 

det är lika viktigt oavsett vilken nivå i företaget man sitter.   

  

Intervjuaren:  

Om man nämner dialog, finns det en dialog mellan dig och ditt team där dem kan 

knacka på dörren och känna att du har tid för dem?  

 

R3: 

Jag tror att dem känner att jag har tid för dem det tror jag! Jag försöker ta mig tiden, sen 

finns det perioder när man mer eller mindre är närvarande. Men jag försöker att alltid kunna 

prioritera, just för att få, båda lära känna varandra och känna att man har den stödet, och det 

kan jag nog känna med min chef, det kan jag nog alltid känna att vi haft den supporten, att 

man alltid kan gå fråga. Och det i sig skapar en trygghet, att gå och få hjälp om man behöver 

det.   
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Bilaga 5: Intervju R4 den 17 april 2018.   

Intervjuaren:   

Innan vi börja med frågorna så är vi intresserad att veta vem du är och vad du gör i 

dagsläget?   

 

R4: 

Absolut! Jag är ansvar för produktsupport så den är en global funktion som finns på alla våra 

teknologiska sajten från USA till Korea och från Indien till Sverige, och vi på Tyskland och 

Frankrike och finns på olika ställen i Sverige. Så 281 personer och jag är ledarens i 

linjegrupp så vi är en 10 stycken med mig, det 7 funktioner och det är 2 supportfunktioner i 

administrativt stöd och finans. Vad gör vi för nånting, produktsupport få ansvar så vi har ju 

den gula maskinerna och vi ansvara för att om kunden få några problem här på fält så ska vi 

ha förberett för att kunna lösa dem problem så fort så möjligt och det både med tekniksupport 

att   

kunna vägleda hur mekaniker ska lösa problemet, där att det ska finnas ett reservdelar på 

hyllan så det är förberett för att man slår in i systemet så skulle hitta en artikel och kunna 

byta filter eller släng eller motor eller vad det kan vara för nånting, vi ser också till att 

mekaniker ska kunna åka ut och fel söka, så att dem kan hitta felet, lätt så att det finns 

förberett för sånt. Det finns, ni vet instruktionsboken i bilen en som man via instruktionsbok i 

våra maskiner så att för att vet hur man ska använda, det kanske nåt som inte använda ofta 

men det finns det om minstånd och det viktigt att det finns att man vet hur man ska använda 

de maskinen, och sen jobbar vi även så har vi ju båda produktivt och reaktivt så båda 

tillförbereda innan maskinen gå ut men också att vi stöta de när dem väl är ute så det är båda 

delarna, och sen hela garanten att det finns granit på produkten och jobbar även med våra 

leverantörer om dem inte leverera en bra kvalitet på sina artiklar som finns i maskinen så 

jobbar vi med våra leverantörer för att kunna få tillbaka pengar om det dålig kvalité på det 

dem har levererat till oss så då att det brett skåp och sen jobbar vi för alla Volvo CE då. Ja, 

men går till mig själv så jag var på Volvo i snart 20 år och ansvara för den här funktionen 

sen september föra året, men varit på olika positioner båda som projektledare i många år och 

jobba med ny utveckling åt av produkter och sen 2012 så jag var i linjechef i olika positioner 

både i Sverige men även bort i Kina 2 år tillsammans min familj. Men jättespännande 

område, jag tycker väldigt mycket om att jobba båda med alla produkter och sen globalt med 

alla länder, alla kulturer och olika människor, och sen att jobba tvärfunktionellt och sen 

jobbar med det händer saker på fält också så att det väldigt kul om att kunna påverka och 

hjälpa våra kunder.   

 

Intervjuaren:   

Och du trivs?   

 

R4: 

Ja, jamen, jättekul.   

 

Intervjuaren:   

Kan du beskriva vad är stress från dit perspektiv och vad är orsaka stress?   

 

R4: 

Jag skulle säga att det är för känslan att det inte hinna med, att vara otillräckligt, att inte 

duga att inte klara av att det bara liksom hoppa sig att bli för mycket det vad skulle säga att 

det är stress. Och också att stress det sällan bara att det oftast det på jobbet som det kanske 

otryggt men det sällan bara en del om man titta på jag, familj och jobbet och det behöver 
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bara obalans oftast på flera ställen än en för att det ska framföra stressen och för man till för 

sig själv om man får tid att träna för mår bra själv, har man har en bra familj förhållande och 

att liksom stabilt och tryggt och att det fungerar båda med man och barn eller fru och eller 

hur man lever och likadant på jobbet, så få man en regel bra då det är en balans om dem tre 

så uppstår regel det inte stress då, det just jag tror att den är otillräckligheten och att det för 

mycket som bara kommer en negativt hos dem alla. Orsaker till stress svara på det kanske 

egentligen. Otillräcklighet, otydlighet kanske som man kan inte uttrycka sig, men jag tror är 

ju att det som inte har förmågan eller inte men   

alla möjlighet att påverka, det ganska så det ledare som högt upp på organisationen om man 

står har en grupp mellan 10 och 100 personer i samma grupper så det stora organisationer 

som dem ansvara för, så dem har en stor påverkans grad, stor kontroll liksom påverkans grad 

men det kan vara så att som medarbetare så förstår du inte hur kör allt ihop och du kanske 

annars med att när du får gör till det då kan du göra nånting men att du själv inte kan 

påverkare då kan det bli va frustation då , det beror på man på vilken påverkans möjlighet 

man har också och hur man vill påverka och sen förstås en stor förändring kan ju också är 

stressrelaterat beroende på hur man kan förhålla sin förändring, Äntligen förändring på 

jobbet, omorganisationen eller ny chef eller ändrade förhållanden eller att man har en 

dödsfall eller sjukdomen själv eller i familjen, flytta kanske men det finns ju, stressorsak är 

väldigt många olika saker då.   

Och sen att man bli på grupförvaltning på oss själv, för själv en ta nåns dotter i hemma som 

är 15 år och hon har mycket press på sig själv, väldigt mycket press på det skola, idrott, att 

det ta en mobilkort och att vara stora syster och att det var liksom älska familjen, barnen och, 

ah och det oftast det är inte det andra ställe som krävan utan det själv som ställa krävan.   

 

Intervjuaren:   

Ah och det påverkar mycket på jobbet, när man gå till jobbet och samtidigt har mycket 

att göra.   

 

R4: 

Ja, precis.   

 

Intervjuaren:   

Hur tror du att stress kan minskas?   

  

R4: 

Mm, jag tror att det är också lite olika alltså dels, för mig i min linjes grupp så som jag sa 

dem har stora ansvarsområden i stora grupper och har stort handelsutrymme, men om jag 

skulle arbeta för mycket detaljer om hos dem gå och säga gör det, gör det, gör det, och gör 

det, där det skulle orsaka stress och frustration och nån så skulle förvande. Så tror jag inte att 

det kommer att klara om kropp för dem som förvänta, jag förvänta mig att om jag ska sköta 

mitt jobb och dem förvänta sig att dem ska sköta sitt jobb så att dem, jag tror att jag skulle 

skapa stress om jag gå in och arbeta för mycket och ifrågasätta deras det dem gör, och sen 

också det förstås är att ligga på dem för mycket också för andra saker, det är en balans också 

givetvis. Var frågan är om hur minska stressen, ah, är det svaren kanske tvärtom. Då handlar 

mer om att fråga hur dem mår, att tillbringa tiden medan där dem behöver och att om dem 

behöver mer hjälp med att prioritera så kan hjälpa till och prioritera eller lyssna på deras 

prioritering, hur dem tänker så att dem få mitt stöd och så det kan vara beslut som dem inte 

författa själva att jag se till att dem beslutar inte för det lång tid så att dem går och vänta på 

beslutar inte om det här, varför får inte om besked och sen att också vara tydligt mina 

författningar till dem och att kommunicera ge dem informationen som jag får dela man vill ha 
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också kan man dela med ha så att man minska nån säkerhet såra. Men mera mycket handlar 

om en öppen och ärlig dialog skulle jag säga, för att så som jag säger  

min dotter jag har inga tänk att läsa ni måste hjälpa mig och är det nåt som tokigt så ni måste 

tala om det med mig, jag kan ställa frågar och så och det samma sak här är det nåt som, om 

dem missar fysiska tycken på stress då har det gått allas för långt så att det att skapa en sån 

relation som klimat med dem att dem känner, att dem kan komma till mig, dörr öppen eller om 

dem kan skicka mail till mig eller om dem kan ringa att jag finns där, så att man inte noll 

engagera dem , det var där som jag tror att det är viktiga med människa som chef, att dem 

känner, att dem kommer oavsett om det jobb eller privat då, jag tror det är det viktigaste.   

 

Intervjuaren:   

Bra! Om du kan definiera kreativitet, vad är kreativitet från ditt perspektiv som 

ledare?   

 

R4: 

Mm. Det var en svår fråga.   

 

Intervjuaren:   

Om du kan till exempel beskriva hur du som ledare kan använda kreativitet för att 

kunna påverka på ditt team och gör dem att vara mer kreativa?   

 

R4: 

Ah, för mig det handlar mycket om att ge dem förtroende att agera och att inte vara en 

arbetare för detaljer, att ge dem en uppgift att du skulle lösa det här, det behöver bara nån 

tidsram så kan sitta den, men jag brukar oftast fråga, jag skulle välja att du skulle lösa det 

här när det kan har klart. Och sen får dem komma tillbaks, ah men jag behöver det här klar 

eller jag kan har klar kanske till sista juni, ah det lite långt på tiden så skulle vi kunna ha lite 

tidigare så att man ge dem, jag brukar va försöker ställa öppna frågor så att dem kan komma 

tillbaka med svaren själva så det inte jag som talar om att jag vill att du gör på det här sättet 

då dödar man kreativiteten, men snarare ge vad vi vill uppnå eller vad är problem vi ska lösa 

och att kunna liksom sätta ram eller fråga själva vad är det rimligt, eller vad är det behöver 

budget för det, eller hur många personer behöver lösa det eller när tror du att du kan ha 

färdigt, att ställa dem frågarna så att dem kan komma tillbaka med svaret till mig, att inte jag 

ger liksom alla detaljer utan få dem själva handlingsutrymme att lösa det.   

 

Intervjuaren:   

Tror du att det finns ett samband mellan stress och kreativitet?   

 

R4: 

Ja, det tror jag absolut att det gör, helt klart.   

 

Intervjuaren:   

Hur tror du att sambandet ser ut?   

 

R4: 

Ja, med det igen om man får lite handlingsutrymme och att man inte känna sig motiverade jag 

tror att det roligt att gå till jobbet eller demaskerar det du ska hålla på med,  så tror jag att 

du lättare kan bli negativt stressad om man ska säga, det kan vara bra i viss form om man 

liksom att man känner att det puls och lite tempos och att det kul åt det jag gör efterfråga som 

nån annan att det här det hålla på med det är viktigt, det nån som behöver det, det inte 
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någonting som åka ner papperskorg eller in i bokhyllan utan att det att man känner att det är 

viktigt så att, jag tror man kan bli stressade om man inte får handlingsutrymme och få vara 

kreativ absolut, och också koppla till att du antingen får försvårade ramar och jobba med så 

att det bli så gör exakt såhär, då få man inget handlingsutrymme utan det tror jag att det bli 

dåligt då.   

 

Intervjuaren:   

Så att du hålla med att kreativitet kan lindra stress?   

 

R4: 

Ah, absolut det tror jag, självklart!   

 

 

 

 

Intervjuaren:   

Om man vända frågan lite och fråga om kan stress skapa kreativitet? Om man till 

exempel har en begränsad tid, så tror du att man ska kunna ha en kreativ lösning eller 

så?   

 

 

R4: 

Mm, att man har lite tid på sig? Jag vet inte, om man säga såhär: har du begränsat tid på dig 

så tror då, om jag gå till mig själv så kan betrygga av att du ska fixa det här och så ska göra 

riktigt bra om har alltså trots att man har lite tid så ska man ändå fixa det och göra det riktigt 

bra, jag kan bli kreativa där om det rimligt med lite tid, men är det orimligt med lite tid att det 

här spela inga roll om jag strunta det och sova i flera dygn så kommer jag ändå och klara av 

och fixa det då tror jag det bli negativt från start och då bli det stress, om man skulle säga om 

man hoppa över 4 meter då det spelar inga roll om man går jag träna jag kommer inte klara 

av det, men om man har det finns en rimlighet att jag kan fixa den här då kan tryggas av det 

om jag gå till mig själv och då kan bli kreativ och tycker att det roligt och vill jag göra det, 

men om det orimligt man vet från start att det här kommer misslyckas med då det kan dödare. 

Jag kan också tro om du har förmycket tid på dig att du inte känner, att du har den liksom 

utmaning i den här heller, om jag ska hålla på den här i fyra månader kan också orimligt, det 

för långt tid istället och då bli lite segt, det tror jag i alla fall, att det om det för lång tid. Den 

min bild i alla fall, och sen också det risken att även att ni plugga och ni säkert att 

det jättestrukturerade och bra på alla sätt, men jag går till mig själv så att när ni plugga så 

händer ju jag bruka säga lite tenta varning att man sitta i kvällen innan och plugga men 

börjar kanske inte flera månader innan fast man har möjlighet och göra det utan det bli sista 

dagen eller sista veckan eller nånting sånt och där finns det båda fördelar och nackdelar med 

det då.   

 

Intervjuaren:   

Dessutom hur tror du att ohälsan kan minska för att folka få tiden att vara kreativa?   

 

R4: 

Ja, igen går tillbaka till att man hålla på med att det viktigt och efterfrågas och att jag får 

utrymme för att göra det på mitt sätt inom att vissa rama åt vist dem. Jag har inte en konkret 

exempel men ibland vi kan ha medarbetar som säga att dem föla bara processen eller gör 

dem bara som det står att det kan bli som en sån ursäkta jag gjorde bara som det stog i 
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processen och för dem ingen kan säga att man har gjort fel men för mig handlar om att är det 

där det bästa sättet att göra det på då finns det ett bättre sätt och göra på så att ska vi ändra 

det och då vill ju att medarbetarna ska liksom tänka utav boxen att jag gjorde bara som stog i 

instruktionen ah men om dem kan göra förbättra dem om då ett smartare sätet göra då på 

som andra ska göra på också då det bättre att vi ändrar processen, då det kanske processen 

den var bra men vi gjorde den kanske ska ändra på och göra det på ett annat sätt, där vil jag 

medarbetare ska komma och liksom tala om då så att dem kreativa så att det inte bara gjorde 

enligt den processen utan jag hitta ett bättre sätt och jobba på som jag jobbar med dem små 

stegen och stanna det förbättringar då. Jag har inget konkreta, specifika arbetsuppgifter eller 

liksom så utan jag tror det handlar mer om man får det där friheten ansvar att man kan jobba 

kreativt då.   

 

Intervjuaren:   

Och därför vi tänker så, att ledaren som har den största utmaning att driva sitt 

medarbetar till kreativitet, genom till exempel att hjälpa dem att hitta bra lösningar 

samt låta dem hjälpa varandra.   

 

R4: 

Ah, det handlar om att skapa förutsättningar för teamet att kunna göra det sen är ju igen 

måste medarbetarna måste jobba med den här, man måste tillbaka till sig själv och vad kan 

jag göra för nånting, det inte min chef som ta ansvar att motivera mig, jag måste ju själv 

känna att jag motiverat på jobb och vad motivera mig, vad behöver jag för att kunna bli 

motiverade.   

  

 

Intervjuaren:   

Ju, till exempel om man har möjlighet att knacka på dörren hos dig som chef och gå in 

och prata om vad dem har eller vad dem tänker på, då den kan vara ett sätt som kan 

användas för att minska stress.   

 

R4: 

Ju, exakt, så att man låta dörren öppen eller att man ta för sig tiden, vi får ofta har också om 

man ska också synas mer i verksamheten om man inte ska sitta bara på sitt rum även om 

dörren öppen eller stängt utan när man ska också synas lite mer ut i verksamheten och var 

med på en möten då och höra vad som händer och möta medarbetarna, då man kan säga att 

relationen det jätteviktigt. För att du skapa också trust. Sen är det nånting som jag brukar 

också säga och jag tänker också kring kreativitet och bygga förtroende och stress osv, att om 

det nån som känner att jag fixar det är inte, det går inte, jag kommer inte hinna klart med den 

här till om två veckor framåt, då det är nånting och säga till min medarbetare också, då vill 

jag att ni kommer och talar om det för mig, men talar inte om det kvällen innan det ska bli 

klara för att man bli inte sen   

den kvällen innan utan man bli sen det bli ju du vet det om det mycket tydligare, så att tala om 

det i god tid, för att jag tycker jag att det okej om man liksom gjort en bra planering om man 

se själva att men den har går faktiskt inte, men det kan har vara klart istället och det där bli 

ju att dem bli missförstående också att jag kommer inte och begär att du ska sitta som vaken i 

flera dygn för att de ska bli färdigt men jag begär att du kommer och talar om för mig i god 

tid så jag vet om det. Och det också en tydlighet i vad jag jobba för chef och vad har jag 

förväntning från min medarbetare och så bygger också förtroende för att man inte struntar, 

jag kommer att överens att du klar där, då struntar man inte vad bör klar då utan tala man 

om det i god tid då.   
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Intervjuaren:   

Så att sammanfattandevis att den bra dialog skapa bra förutsättningar.   

 

R4: 

Ah, det skulle säga så, absolut!  

  

Bilaga 6: Intervju R5 den 20 april 2018.   

Intervjuaren:  
Jag skulle först välja veta vem du är och vad det hålla på med och varför just välja 

Volvo att jobba med?   

  
R5: 

Jag har jobbat här snart i 9 år, jobbar med reservdelars information för nån en avdelning 

som hanterar alla Volvo maskiners reservdelar gjorde utbudet med och sen att det finns med 

dem här klassiska katalogerna med artikelnummer så att hitta vi spring bilden så att kunden 

kunde hitta det samma sak för det som gått sönder. Och jag valde Volvo för att det kännas 

spännande att börja jobba med ett globalt företag och också för att, jag utbildad illustratör 

på MDH och man har en illustrations bit då på avdelning här, vilket inte kanske finns på 

andra avdelningar inom Volvo. Ah, intressant … jag hade en stor koll på teknik i Stockholm 

tidigare och det här fått lära sig nu.   

  
Intervjuaren:  
Och jag antar att du trivs, annars du bli inte här i nio år?  

  
R5: 

Ah, stämmer!   

  
Intervjuaren:  
Bra!   

  
R5: 

Ah, stämmer!   

  
Intervjuaren:  
Vad är stress från ditt perspektiv, och vad orsakar stress?   

  
R5: 

Stress i mitt perspektiv är när man får en känsla eller när man själv känner att man har 

mycket och göra, att man inte har riktigt kontroll över och att det också går ut över det själv 

inte när man kanske på jobbet utan att det nånting en känsla som försätta har hon eller hen 

eller på helgen att fungera bra eller man må dåligt eller känner sig otillräckligt kan göra det 

förvänta så.   

Den som orsaka stress, ju allt ifrån höga arbetsbelastning till att, man kanske också vill 

överprestera eller folk som kanske inte känna till hur mycket saker och ting lång tid den tar så 

man ändå för på sig eller att den få mycket är det är ojämn fördelning på just folkansvar och 

man förväntas prestera.   
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Intervjuaren:  
Har du ett exempel, eller en händelse som har hänt på grund av stress?   

  
R5: 

Jag tror att de är en kombination av många saker, det inte bara en och samma utan det är 

just, eller om man säga att man under en lång tid har blivit utsätt för stress kan man säga att 

det själv är det störa arbetsfaktorn att i slut så klara av mig utan det små saker som blir 

själva den stressfaktorn till slutet. Det klart kan ta en sak sen kanske finn fler saker till som 

ungefär är lika stora för som gör den här stress delen.   

  
Intervjuaren:  
Och hur tror du kan stressen minskar?   

  
R5: 

Ju måste man se över just det jobba vidta vad som inte fungerar och kanske på individnivå 

var man känner att ju har olika trösklar för hur mycket kan vi utsattas utav stress eller hur 

mycket vi kan jobba eller vad vill jobba. Vi har också precis gjort sånt personlighets 

utvärdering jag vet inte om ni känner till  Myers briggs, där man få veta personligs typen och 

då ser man det väldigt olika och så får man också en insikt i att det som nån som tycker att det 

jättepositivt kanske nån annan bidra till stress utav att dem tycker är negativtoch tycker att 

det bli negativt, nån kanske vill ha mycket samtal att vi kan prata högt om nånting, så att man 

måste identifiera var har vi för typer och framför allt vem är duktigt på vad, så använd den 

personliga typer som jag har några grupp som hål dig bestörta utan bara sitta och gör, det 

kanske bättre att vissa uppgifter just till dem så att i fall det ser naturligt att man får det som 

man funka bra med själv. Sen så att man kanske just behöva analysera jobb mängd, vad är 

det för nånting, vad det för personer, tidsmässigt, laga jag är alltid vi göra, för att vi vet inte 

hur lång tid den tar även ju den tillräcklig många timmer för att det bli ska funka för att göra 

det ganska enkelt det bli också.   

  
Intervjuaren:  
Om man stå lite om den tidsmässigt som du har pratat om, då det finns kanske en 

begränsad tid, där frågan är om du har eller hitta en tid för dialog med din chef och 

även med din medarbetare? Med andra ord tar ni hänsyn till dialog?   

  
R5: 

Ah, men det finns ju, och det måste finnas också, annars det funkar inte utan, men det också 

är jätteviktigt att man har en dialog och att man känner att man vågar säga till om man inte, 

många har ju naturligtvis en prestige om man vill inte misslyckas och man kanske vill säga 

nej så kommer chef då, ju men du kan göra det här, du kan ta det här, det viktigt då att man 

tycker jag om man känner att jag klarar inte av det här , jag hinner inte med det här , att man 

har dialog och säga just det går inte för att det för mycket annat ka du fråga nån annan hur 

kan vi lösa det här som inte ta tid på sig och sen så hamnar man igen i situationen när man 

bli stress och mår dåligt och inte kan leverera då så att dialog är det jätteviktigt och det 

tycker att vi har också, en bra dialog och det kommer från alla Volvo chefen, för mig och från 

anda medarbetare, det måste finnas , vilket också leda eller bygga på trust, att man kan känna 

förtroende för varandra, att man kan säga nej, och att man vågar, det måste också man 

handla en arbetsgrupp som förstår det också.   

  
Intervjuaren:  
Så hur tänker du att den öppet klimat kan bidra till att minska stress?   
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R5: 

Ja, men absolut, att man prata om många saker och ting, och just transbalansen de är också 

viktigt, så att man märkt om det var nånting men man får inte veta vad det är för nånting, och 

då bli man direkt ifrågasätta om det eller, för mig så tycket jag att det bättre om det öppet så 

vet man att den här funka för den personen, den här funkar inte, eller såhär ska vi se den, och 

jag tycker också att när man har ju människor med andra feedback och att man ska kunna ge 

och ta feedback för att man ska kunna gå vidare och förstå varandra på det ett bra sätt.   

  
Intervjuaren:  
Om man säga såhär, hur tror du att stress påverkar hälsan på individerna?   

  
R5: 

Ah, jättemycket, jättedåligt, alltså den har korta stress det tror jag också att det nyttiga, för ju 

det bli säkert med bränsle att man kan också komma närmare och andra vet kanske om två 

vecka har ju den här deadlinen, vad kan man göra för att hinna med och man kan sitta 

tillsammans och det kan också bygga, alltså den kortsiktig stress tror jag att det behövs för 

att, så att inte bara sitta såhär och jobbar utav man behöver får det som bränsle , men det just 

om det långsikt som det tror det att bli väldigt skadligt och det hamnar om för dem som inte 

går in i vägen så tar dem en lång tid bara för att kunna komma tillbaka. Tyvärr.   

  
Intervjuaren:  
Om man säga såhär, tar du hänsyn till kreativitet i ditt arbete?   

  
R5: 

Vad sa? Till kreativt   

  
Intervjuaren:  
Ja. Om du kan definiera först vad är kreativitet?   

  
R5: 

Bra fråga, det sen också den folk är olika, jag kan se kreativitet både att styra upp olika 

problem kanske, utvecklingsmöjligheter, hur kan vi utveckla arbetsprocesser eller jobba 

effektivare eller vilken person ska gör nånting lösa en uppgift funkar och sen har vi samtidig 

andra på det som säkert sin kreativitet mer i den har själva det var jag när vi sitter i datorn 

och ritar maskindelarna och hur kan man jobba möt kunden mer kreativ så dem förstår 

informationen, alltså informations kreativitet hur man ligger upp struktur kanske, det finns 

olika delar.   

  
Intervjuaren:  
Och om man säga såhär hur tror du att kreativitet kan minska eller öka, om du koppla 

det till stress? Sambandet alltså mellan kreativitet och stressen?   

  
R5: 

Att den känns som ett låg om det skulle minska väldigt mycket när stressen är öka, tror jag. 

För då tror att man., det beror också på hur man hantera stressen, jag personligen om jag bli 

stressad så stoppa huvudet i sanden och så sen börja liksom det försvinna saker från mig och 

då är jag inte särskilt kreativ, för att då kan jag inte se ett helhets perspektiv längre och för 

mig att kunna vara kreativ så måste ju ha fågelperspektivet och se alla olika delar som man 

vet hur ska få kunna ihop det, så i min synstress har ju absolut gör en påverkan på att minska 
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kreativiteten och orkan till att vara kreativt, det behövs också till nån typ av den energin så 

att man ska vill ta åt nånting och vara kreativt.   

  
Intervjuaren:  
Om man vända lite frågan och säga kan kreativitet minska stress?   

  
R5: 

Jag skulle säga ja, det klart om man kreativ man hittar olika utvägar då kan det minska 

stressen, men jag tror om man hamnar till det i den situationen så jag tror inte att man har en 

energi att kunna ta det för det bli ytterligare en del stressen om man ska börja försöka (27:2) 

på nåt sätt då tror det bli lite försent, då hamnar också om man förbygga att då måste, alltså 

kreativiteten innan man kommer till stressen för att se till inte bli stress, där tror jag att det 

bli jättemycket och göra naturligtvis, om hur man kan hitta vägar, hur kan se till att det här 

är inte händer, men har ju val hänt, då tror jag att då har nån svårt och komma ska försöka 

kreativitet till att minska på det.   

  
Intervjuaren:  
Men kan man då säga att ju lägre stress desto högre kreativitet och ju högre stress desto 

lägre kreativitet?   

  
R5: 

Ja, det så knepigt, det som frågan om nån har lilla naturliga liksom, då man också behöver 

kännas lite stress för att jobba mer kreativt så att det vill balansen där, jag ta för mycket 

stress går det inte och vara kreativ men lite behövs också som bränsle till kreativiteten. Jag 

tror att lägre stress är bra i slutänden då. Och det kan påverka på relationen att man lära sig 

känna varandra bättre, då för man förtroende för varandra om man kan också känna att man 

kan om jag känner att jag behöver kanske hjälp med nånting eller jag känner att det behöver 

mycket, då det bli förtroende att våga gå och fråga om dem andra kan hjälpa mig att kunna 

göra det här eller känna så här eller gå till chefen, alltså det tror jag. Jag tror relationen är 

jätteviktigt för individnivå och hur man fungera som individ också.  
 

 

 

 
 

  
 


