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Sammanfattning 

Syftet med studien var att undersöka hur HR-anställda inom privat sektor arbetar med det 

psykosociala arbetsmiljöarbetet. Frågeställningarna handlade om hur de HR-anställda 

definierar psykosocial arbetsmiljö, varför arbetet bedrivs samt hur arbetet bedrivs. Studien 

genomfördes med en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer. Totalt intervjuades 

sex HR-anställda. Den insamlade datan transkriberades och analyserades med hjälp av Braun 

& Clarkes (2013) sexstegsmodell för tematisk analys. Sedan bildades teman till resultatet. 

Utifrån våra frågeställningar framkom tre huvudavsnitt; HR-anställdas definition av 

psykosocial arbetsmiljö, HR-anställdas arbete med den psykosociala arbetsmiljön samt varför 

det psykosociala arbetsmiljöarbetet bedrivs. Ett antal teman och underteman framkom och 

dessa återfinns i huvudavsnitten. Teman som framkom var psykosocialt arbetsklimat, 

proaktivt arbete, uppföljning, åtgärder, stöd, inflytande på den psykosociala arbetsmiljön, mål 

med det psykosociala arbetsmiljöarbetet, framgångsfaktorer och utmaningar. Resultatet 

bidrog till att frågeställningarna besvarades då temana följde en röd tråd som kartlade arbetet 

med den psykosociala arbetsmiljön. Utmärkande egenskaper som de HR- anställda anser vara 

viktiga för en god psykosocial arbetsmiljö visade sig vara socialt stöd, bra ledarskap, proaktivt 

arbete samt en trevlig organisationskultur.  

 

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljö, HR-anställda, Proaktivt arbete, Socialt stöd.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Title: Human resource employees work with the psychosocial work environment 



Abstract 

Psychosocial work environment should be highly prioritized in the organization’s daily 

agenda. The aim of this qualitative study was to find out how Human resources employees in 

the private sectors work with the psychosocial work environment issues. This study has a 

qualitative approach with semi-structured interviews. A total of six Human resources 

employees were interviewed. The gathered data was analyzed through Braun & Clarke’s 

(2013) model for thematic analyze. The data from the interviews was transcribed and themes 

were created as a result. Three main categories were found; Human resource employee’s 

definition of psychosocial work environment, Human resource employee’s work with the 

psychosocial work environment and why the work with the psychosocial work environment is 

important. Within these three main chapters there are a few themes and sub themes. 

Characteristics that was found to be important were social support, good leadership and a 

welcoming culture in the organization. One of the conclusions with this study was that the 

organization’s work with the psychosocial work environment was relatively extensive but at 

the same time some flaws where found.  

 

Keywords: Psychosocial work environment, Human resource management, Proactive work, 

Social support.  
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Introduktion 

Psykosocial arbetsmiljö 

Det psykosociala arbetsmiljöarbetet omfattas av flera olika aspekter. Det handlar bland annat 

om hur den anställdas anställningsförhållanden ser ut, individens krav, individens utrymme att 

påverka sin arbetsplats, graden av socialt stöd, arbetsbelastning och den sociala gemenskapen 

på arbetet (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). HR har en viktig funktion i arbetslivet när 

det kommer till de anställdas välmående och den psykosociala arbetsmiljön. Black (2008) 

menar att vi spenderar mycket av vår vakna tid på arbetsplatsen och därav är det viktigt att 

den psykosociala arbetsmiljön prioriteras i syfte att öka trivsel och välmående. En individs 

välmående har stor betydelse både på arbetsplatsen men även utanför. En god hälsa ökar 

livskvalitén hos individen likväl som det ökar organisationens produktivitet och effektivitet 

(Black, 2008). Om HR har som mål att främja medarbetarnas välmående, måste fokus skiftas 

från den typiska synen på prestation till att mer fokusera på medarbetarens hälsa. När fokus 

ligger på medarbetarnas hälsa snarare än prestation så kommer det i slutändan att leda till en 

ökad prestation och därav ökad effektivitet (Bakker et al., 2007). Vidare klargör Black (2008) 

att det är av stor vikt att medarbetarnas hälsa prioriteras av organisationen. Fokus kring den 

psykosociala arbetsmiljön bör inte endast ligga på att undvika eller minska kostnader kring 

anställdas dåliga prestationer eller frånvaro, det handlar även om att värna om de anställdas 

välmående på och utanför arbetet. Tre faktorer som kan ha inverkan på anställdas 

välbefinnande är långa arbetsdagar (Scwartz, 2014), hög arbetsbelastning (Bambra et al., 

2008) och hög stress (Teasdale, 2006). Är välbefinnandet lågt hos de anställda kan detta få 

negativa effekter på den övergripande produktiviteten då det bland annat kan leda till höga 

frånvarosiffror (Black, 2008). Det är en lång process att nå en optimal psykosocial arbetsmiljö 

och det finns ingen snabb lösning på problemen. Det kräver ett kontinuerligt strategiskt HR- 

arbete där arbetet med den psykosociala arbetsmiljön bedrivs både kortsiktigt och långsiktigt 

(Black, 2008). 

Weman-Josefsson & Berggren (2013) menar att den fysiska arbetsmiljön under flera 

år har haft störst fokus i arbetsmiljöarbetet men den psykosociala aspekten av arbetsmiljö blir 

mer och mer förekommande på arbetsplatsen. Vissa organisationer har ett utbrett arbete med 

den psykosociala arbetsmiljön och vissa företag är på god väg. När Arbetsmiljölagen trädde i 

kraft år 1978 låg fokus på att hantera och förebygga fysiska arbetsskador. År 1980 började 

den psykosociala aspekten av arbetsmiljö uppmärksammas. Däremot uppmärksammades inte 

den psykosociala arbetsmiljön i samma utsträckning som den fysiska förrän forskarna 
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Karasek och Theorell något årtionde senare tog fram krav-kontroll och stöd modellen 

(Arbetsmiljöverket, 2020). I dagens samhälle tar den psykosociala arbetsmiljön mer plats och 

ämnet förekommer allt mer inom forskning kring psykiskt välbefinnande på arbetsplatsen och 

dess konsekvenser (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). En av regeringens tre prioriterade 

områden inom arbetsmiljöpolitiken är den psykosociala arbetsmiljön. I Arbetsmiljöverkets 

föreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljö återfinns regler kring den psykosociala 

arbetsmiljön kring bland annat arbetsbelastning och kränkande särbehandling 

(Arbetsmiljöverket, 2016).  

I en rapport från statens beredning för medicinsk och social utvärdering (2015) 

berättar professor Theorell att det finns en stark koppling mellan stress och hjärt- och 

kärlsjukdomar. Ungefär 500 personer i Sverige dör varje år på grund av arbetsrelaterad stress 

(Arbetsmiljöverket, 2019). Dödsfall och fall av kronisk sjukdom kopplat till psykosociala 

arbetsmiljöförhållanden förekommer alltså (Statens beredning för medicinsk och social 

utvärdering, 2015). Även mentala problem kan uppstå vid för hög arbetsbelastning eller för 

höga arbetskrav i kombination med låg kontroll av arbetet. De mentala problem som är 

vanligt förekommande på grund av detta är depression och ångest (Stansfeld & Candy, 

2006).  

Krav på individen  

Mycket av den forskning som bedrivits kring den psykosociala arbetsmiljön har utgått ifrån 

krav-kontroll och stödmodellen. Modellen handlar om hur negativ stress framkommer och hur 

det kan undvikas. Negativ stress uppkommer enligt krav-kontroll och stödmodellen när 

kraven på individen är höga men möjligheten att påverka arbetsuppgifterna är små. Detta 

förstärks ännu mer om det är brist på socialt stöd på arbetsplatsen (Karasek & Theorell, 1992). 

Enligt Bambra et al. (2008) finns en relation mellan psykosocial arbetsmiljö, arbetsrelaterad 

stress och de anställdas hälsotillstånd. Arbeten med hög belastning, alltså höga krav och låg 

kontroll, är förknippade med negativa psykosociala arbetsmiljöförhållanden och har visat sig 

leda till högre sjukfrånvaro. Krav-kontroll och stödmodellen beskriver hur arbetskrav har 

samband med individens kontroll och sociala stöd på arbetsplatsen. Om till exempel den 

anställde har för höga krav och för lite kontroll så kan det leda till en osund psykosocial 

arbetsmiljö (Bambra et al., 2008). I arbetet ställs olika krav på individen och krav-kontroll och 

stödmodellen finns till för att kunna förstå varför vissa individer klarar dessa krav bättre än 

andra. Ett arbete med mycket krav men stort beslutsutrymme, hög kontroll och hög stimulans 

ger både psykologisk och fysiologisk tillväxt. Ostimulerande arbetsuppgifter med höga krav 
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och låg grad av kontroll kan leda till ohälsa då det ger sämre psykologisk och fysiologisk 

tillväxt. Det kan leda till stressrelaterade sjukdomar då individen kan känna sig alienerad i sin 

yrkesroll med låg grad av kontroll. När en individ upplever brist på kontroll och stöd kan 

stressymptom så som sömnproblem, nedstämdhet och ångest bli en konsekvens (Karasek & 

Theorell, 1992). En god psykosocial arbetsmiljö handlar även om känsla av sammanhang 

(KASAM), alltså att individen bör känna sammanhang i sitt arbete genom meningsfullhet, 

begriplighet och hanterbarhet. Individen bör kunna påverka sin arbetssituation och känna sig 

delaktig (Antonovsky, 2005).  

 

Stöd 

En del i att få individen att känna sig delaktig är att de får göra sin röst hörd i olika 

samtalsforum på arbetsplatsen. Detta kan vara till exempel arbetsplatsträffar där chefer och 

medarbetare kan diskutera och samtala. Att ha arbetsplatsträffar är fördelaktigt om 

organisationen utnyttjar de på rätt sätt, då bidrar det till ett aktivt psykosocialt 

förändringsarbete på arbetsplatsen (Holmström & Ohlsson, 2014). Ett positivt psykosocialt 

arbetsklimat bidrar till en god hälsa bland medarbetarna. Det kan öka gruppgemenskapen, 

engagemang och arbetstillfredsställelse (Edvardsson et al., 2006). Socialt stöd kan vara en 

resurs som är hjälpande för individen att klara av det krav som arbetet medför, men det kan 

också handla om att bristande socialt stöd medför stress, störningar i relationer samt ökade 

psykologiska krav (Karasek & Theorell, 1992). Känslan av att ha socialt stöd på arbetsplatsen 

påverkar vårt psykiska välbefinnande positivt. Individer som utsätts för stress men som 

samtidigt upplever att de har ett bra socialt stöd tenderar att hantera dessa situationer bättre än 

individer som inte upplever sig ha ett bra socialt stöd. Tillsammans med kollegor skapar 

individen en social arbetsmiljö. Socialt stöd från både kollegor och chefer är en viktig del i 

individens välmående på arbetsplatsen. Ett bra socialt stöd fungerar som en buffert mot 

ogynnsamma stressreaktioner (Institutet för stressmedicin ISM, 2019).  

Alla psykosociala arbetsmiljöaspekter påverkas av chefers beslut och agerande. I och 

med att det är chefer som både organiserar och fördelar arbetet och resurser så har de en stor 

roll i det sociala stödet. Upplevelser av lägre arbetskrav hänger ihop med socialt stöd från 

chefer och det är därmed väldigt viktigt för alla chefer att förstå innebörden av psykosocial 

arbetsmiljö. Det sociala stödet i form av en chefs agerande kan ses som en tillgång för 

individen (Eklöf, 2017). Det är av stor vikt att chefen kan ge medarbetaren konstruktiv 

feedback och beröm då det ökar medarbetarnas känsla av utveckling, arbetstrivsel och 

delaktighet (Holmström & Ohlsson, 2014). Arbetsmiljöverket utför undersökningar kring 

arbetsmiljö vartannat år med hjälp av statistiska centralbyrån, SCB. Denna 
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arbetsmiljöundersökning handlar bland annat om den psykosociala arbetsmiljön. Resultatet av 

undersökningen som gjordes 2016 visade att 35 procent av arbetstagarna upplevde att de inte 

hinner äta lunch, att de måste arbeta övertid eller att de måste ta med arbetet hem minst en 

gång i veckan. I undersökningen svarade även 33 procent att de för det mesta inte eller aldrig 

får stöd eller uppmuntran av chefen när arbetet är svårt. Över hälften av respondenterna 

uppgav att arbetsbelastningen är för hög och 41 procent svarade att deras arbete är psykiskt 

påfrestande (Arbetsmiljöverket, 2016).  

Stress 

Den vardagliga och arbetsrelaterade stressen en individ upplever under en längre period kan 

få negativa konsekvenser (Bolger et al., 1989). När stressreaktionen är långvarig hamnar vi i 

utmattningsfasen vilket innebär att våra resurser töms. Detta får ofta både psykologiska och 

fysiologiska följder. Utbrändhet kan ses som ett tillstånd av emotionell och mental 

utmattning. Individer som har höga nivåer av stress upplever oftast mer ångest, lättirritation, 

aggressionsproblem och depression (Iacovides et al., 2003). Almén et al. (2019) förklarade att 

en individ som är stressad under en längre period kan uppleva nedstämdhet, sömnsvårigheter, 

depression, social distansering eller högre blodtryck. Det är av stor vikt att uppmärksamma 

dessa signaler i tid och ta tag i problemet, då kan individen oftast återhämta sig. Stress under 

en längre period kan leda till utbrändhet och det är en allt vanligare anledning till 

sjukskrivning i dagens samhälle (Almén et al., 2019).  

Utbrändhet kan orsaka somatiska besvär kopplat till besvär med hjärtat, magen eller 

immunförsvar och det kan även orsaka emotionell utmattning. En individ som är utbränd 

upplever ofta kognitiva besvär så som minnessvårigheter, orienteringsproblem eller 

koncentrationssvårigheter (Weman- Josefsson & Berggren, 2013). Det finns både negativa 

och positiva aspekter av stress. Stress kan betraktas som något positivt som kan bidra till, till 

exempel, ökad arbetsprestation (Hargrove et al., 2015), men det kan även vara negativt och 

leda till olika former av psykisk ohälsa och utbrändhet (Teasdale, 2006). Utbrändhet är en 

faktor som betecknar den mest negativa sidan av stress (Fabbro et al., 2020). Utbrändhet i 

detta sammanhang innebär mental, fysisk och känslomässig utmattning. Arbetet förlorar sin 

meningsfullhet och energin försvinner (Iacovides et al., 2003). Enligt Almén et al. (2019) är 

utbrändhet ett resultat av långvarig stress. Så mycket som 18 procent av Sveriges befolkning 

vittnar om nivåer av utbrändhet som kan resultera i risker att utveckla ohälsa. 17 procent av 

Sveriges arbetsföra befolkning har upplevt höga nivåer av stress. Dessa stressymptom var ofta 

att de kände sig spända, rastlösa, nervösa, oroliga eller att de upplevde sömnsvårigheter på 
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grund av stressrelaterade tankar. Arbetsrelaterad stress är en stor utmaning i 

arbetsmiljöarbetet (Almén et al., 2019). Både stressorer kopplade till privatlivet och 

arbetslivet kan orsaka utbrändhet. Arbetsrelaterade stressorer har sagts vara den största 

påverkande faktorn men de privata stressorerna spelar även en stor roll på en individs 

välmående (Hasselberg et al., 2014).  

Work-life balance  

Work-life balance är associerat till arbetsrelaterade stressorer och ohälsa. Det handlar om hur 

individen balanserar arbete och privatliv. En dålig balans mellan arbete och privatliv är 

kopplat till flera olika hälsoproblem men framför allt psykisk ohälsa och depression (Lunau et 

al., 2014). Lunau et al. (2014) utförde en longitudinell studie som indikerade att både män och 

kvinnors hälsa påverkades negativt av obalans mellan arbete- och privatliv. Beham och 

Drobnic (2010) menar att det finns många faktorer som har en negativ påverkan på balansen 

mellan arbete och familj. Omständigheter så som höga organisatoriska krav, psykologiska 

arbetskrav och jobbosäkerhet är faktorer som visat sig vara negativt relaterade till anställdas 

balans mellan familj och arbete. Faktorer som nedskärning, globalisering och flexibla 

arbetsmönster har inneburit att många arbetande upplever en ökad press och en känsla av 

ökade arbetskrav. Det leder även till en daglig kamp för att hantera arbete- och familjeansvar 

(Beham & Drobnic, 2010). Här spelar även digitaliseringen en roll då det medför att individen 

kan ta med sig arbetet hem. Att arbetet går ut över familjelivet är en vanlig konsekvens när 

gränserna mellan arbete och fritid suddas ut i och med digitaliseringen (van Hooff et al., 

2006). Schwartz (2014) menar att digitaliseringen bidrar till en ökad stress hos medarbetarna 

då kraven på tillgänglighet är högre än någonsin. Till exempel så kan en kraftig 

arbetsbelastning påverka familjelivet negativt och öka upplevelsen av att arbetet stör 

familjelivet (Schwartz, 2014). Det har även visat sig att socialt stöd på arbetet från både 

chefer och kollegor är positivt relaterat med balans mellan familj och arbete (Beham & 

Drobnic, 2010).  

Leineweber et al. (2013) gjorde en studie kring work-family conflict som är ett annat 

sätt att se på detta. Begreppet work-family conflict handlar om en pågående konflikt inom en 

individ relaterat till krav från arbetet och krav hemifrån. När en individ inte mår bra privat så 

påverkar det arbetet och vice versa. Studien visade på att männens självskattade hälsa var 

något högre än kvinnors. Kvinnorna vittnade om mer känslomässig utmattning och männens 

största problematik var en för hög alkoholkonsumtion. En för hög alkoholkonsumtion var mer 

vanligt förekommande hos personer med högre utbildning som arbetade heltid och hade barn i 
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hemmet. När forskarna jämförde män och kvinnor som arbetade heltid uppgav 8.9 procent av 

männen att de upplevde work-family conflict “väldigt ofta” eller “konstant” jämfört med 12.1 

procent av kvinnorna. Work-family conflict är associerat med utmattning och känslomässig 

utmattning vilket kan leda till sjukskrivningar från arbetet. Studiens slutsats är att det finns 

signifikanta associationer mellan work-family conflict och depression, psykisk ohälsa och 

alkoholmissbruk (Leineweber et al., 2013).  

Förebyggande arbetsmiljöarbete 

HR har en viktig funktion i organisationens verksamhet och även i arbetsmiljöarbetet. Det är 

av stor vikt att värna om medarbetarna då de är organisationens viktigaste tillgång. Därav är 

även HR-funktionen på organisationerna och deras arbete viktigt (Barney & Wright, 1998). 

Bakker et al. (2007) har en modell som de kallar för arbetskrav och tillgångar. De menar att 

välmående syns i låg grad av utmattning och stress samt höga nivåer av arbetsengagemang. 

Välmående är ett resultat av balansen i arbetskraven och tillgångarna i arbetet. Arbetskraven 

kan vara kopplat till både arbetsbelastning och känslomässiga faktorer. HRs närvaro bidrar till 

att lindra fysiskt och psykiskt obehag och kan förbättra både individens välmående och 

prestation. Därför har HR en viktig roll i det psykosociala arbetsmiljöarbetet och det är viktigt 

ur flera aspekter (Bakker et al., 2007).  

Psykosocial arbetsmiljö och individens psykosociala hälsa är komplexa begrepp. För 

att kunna mäta detta behövs olika mätmetoder för att få fram individens upplevelse av den 

psykosociala arbetsmiljön. Mätmetoderna kan vara till exempel enkäter, intervjuer eller 

psykofysiologiskamätningar. Det vanligaste och mest förekommande mätverktyget på 

arbetsplatsen är enkätundersökningar av olika slag (Holmström & Ohlsson, 2014). 

Uppföljning av medarbetarenkäterna är av stor vikt för att kunna sätta in rätt insatser och 

aktiviteter. Uppföljning är en obligatorisk del i det systematiska arbetsmiljöarbetet, vilket 

innebär att de mål som satts upp för arbetsmiljöarbetet och de åtgärder som är fastställda i 

handlingsplanen följs upp. Att ha formulerade mål kan leda till ökad effektivitet och 

produktivitet samt öka de anställdas hälsa och arbetsengagemang. Målen bör aktivt revideras i 

takt med att organisationen och omvärlden förändras men en organisation bör ha formulerade 

mål kring arbetsmiljön (Iseskog, 2010). I praktiken innebär detta att arbetsgivaren en gång om 

året ska följa upp och kontrollera att organisationen faktiskt har vidtagit de åtgärder som varit 

planerade och vad dessa åtgärder har gett önskad effekt. Detta regleras i Arbetsmiljöverkets 

föreskrift om systematiskt arbetsmiljöarbete 11§ (AFS 2001:1). Arbetsmiljöarbetet är hårt 

reglerat enligt bland annat Arbetsmiljölagen, policys och mål. I AFS 2001:1 5 § står det bland 
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annat att det ska finnas en arbetsmiljöpolicy som beskriver hur arbetsförhållandena i 

arbetsgivarens verksamhet ska vara för att ohälsa i arbetet förebyggs samt hur en 

tillfredsställande arbetsmiljö uppnås (AFS 2001:1). Mål med arbetsmiljöarbetet krävs och 

organisationen måste ha både långsiktiga, övergripande mål och kortsiktiga, 

handlingsinriktade mål. Enligt Arbetsmiljölagen 3 kap. 2a§ så ska arbetsgivaren systematiskt 

planera, leda och kontrollera verksamheten på ett sätt som leder till att arbetsmiljön uppfyller 

föreskrivna krav på en god arbetsmiljö. Arbetsgivaren ska även dokumentera arbetsmiljön och 

arbetsmiljöarbetet i den utsträckning som krävs och upprätta handlingsplaner (AML 3 kap, 

2a§). 

Prevention är ett begrepp som vanligtvis delas in i primär- och sekundärprevention. 

Primärprevention syftar till att sjukdom inte skall inträffa och sekundärprevention till att 

förhindra att en redan skedd skada utvecklas och blir större (Socialstyrelsen, 2009). Att arbeta 

proaktivt har visat sig leda till ökad arbetstillfredsställelse, ökat engagemang och bättre 

arbetsprestation. Organisationer som arbetar proaktivt har goda förutsättningar att upptäcka 

risker i tid samt att förebygga ohälsa på arbetsplatsen (Urbach & Weigelt, 2019). En 

uppmärksam organisation som märker brister i arbetsmiljön på ett tidigt stadie har möjlighet 

att råda bukt på problemen snabbare (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Ett verktyg för 

organisationerna att arbeta proaktivt med den psykosociala arbetsmiljön är att få stöttning av 

företagshälsovården. Företagshälsovårdens uppgift är att vara en resurs för arbetsplatserna i 

det förebyggande arbetsmiljöarbetet, bidra till att upprätthålla och vid behov förbättra 

anställdas hälsa samt att vara en resurs om en anställd behöver arbetsanpassning eller 

rehabilitering (Regeringen, 2011). Företagshälsovårdens övergripande uppdrag är i huvudsak 

att uppfylla och upprätthålla arbetsmiljölagens syfte och att säkerhetsställa en god arbetsmiljö. 

De är en opartisk expertfunktion som erbjuder många olika tjänster för organisationer och 

individer att ta del av i syfte att förbättra hälsan (Holmström & Ohlsson, 2014). Enligt 

Arbetsmiljölagen 3 kap. 2c§ är företagshälsovårdens uppgift att arbeta för att avlägsna och 

förebygga hälsorisker på arbetsplatser, de ska också kunna beskriva och identifiera samband 

mellan organisation, arbetsmiljö, hälsa och produktivitet. Det är arbetsgivaren som har 

ansvaret att den företagshälsovård som krävs finns tillgänglig (AML 3 kap. 2c§). I dagsläget 

har cirka 59 procent av alla anställda i Sverige tillgång till företagshälsovårdens tjänster via 

sin arbetsgivare. Företagshälsovården är en viktig aktör när det kommer till att belysa det 

psykosociala arbetsmiljöarbetet ännu mer och i arbetet att få den generella folkhälsan bättre 

kopplat till måendet på arbetsplatsen (Folkhälsomyndigheten, 2019).  



8 
 

Den psykosociala arbetsmiljön har hamnat i framkant under de senaste åren då det 

finns samband mellan den psykosociala arbetsmiljön och den anställdas hälsa. Statistik från 

Försäkringskassan visar på att antalet sjukfall ökade med 98 000 fall från år 2010 till år 2015. 

Stressreaktioner är en av aspekterna av ohälsa som ökade mest, från 31 000 fall till 68 000 fall 

vilket är en ökning med hela 119 procent mellan åren 2010 och 2015. De psykiatriska 

diagnoserna kopplat till psykosocial arbetsmiljö var de sjukfall som ökade mest och utgjorde 

57 000 sjukfall vilket motsvarar 59 procent av ökningen (Försäkringskassan, 2016). Den 

psykosociala arbetsmiljön ur ett HR-perspektiv är ett underforskat område. Arbetet kring den 

psykosociala arbetsmiljön på arbetsplatsen bör lyftas mer och därför ska denna studie belysa 

vad HR anställda har för syn på den psykosociala arbetsmiljön samt hur de bedriver det 

psykosociala arbetsmiljöarbetet. 

Syfte 

Syftet med studien var att undersöka hur HR-anställda inom privat sektor arbetar med det 

psykosociala arbetsmiljöarbetet. 

 

Frågeställningar 

• Vad innebär psykosocial arbetsmiljö för den HR- anställda?  

• Hur arbetar HR-anställda med den psykosociala arbetsmiljön? 

• Varför bedrivs det psykosociala arbetsmiljöarbetet enligt de HR- anställda? 

 

Metod 

Deltagare och urval      

Denna studie byggde på en kvalitativ metod och respondenterna rekryterades genom ett 

strategiskt urval. Inklusionskriterier för att delta i studien var att respondenten skulle ha en 

HR befattning och arbeta inom privat sektor. Vi kontaktade de HR-anställda direkt och ett 

missivbrev skickades ut till lämpliga organisationer via mejl där de informerades om studien 

(Bilaga 1). De HR-anställda arbetade på sex olika organisationer inom privat sektor, vilket 

innebar att sex HR-anställda deltog i studien. De deltagande respondenterna var tre män och 

tre kvinnor. För att få ett bredare perspektiv på hur HR bedriver det psykosociala 

arbetsmiljöarbetet rekryterades respondenterna från olika organisationer inom privat sektor. 

Vi valde att kontakta HR-anställda inom privat sektor då de till skillnad från HR-anställda 

inom offentlig sektor har ett mindre styrt arbetssätt. Arbetsmiljöarbetet inom offentlig sektor 

är mer reglerat enligt gemensamma bestämmelser och skillnaden mellan olika verksamheter 

är minimala då det finns gemensamma riktlinjer. I rapporten benämns respondenterna som 
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respondenter för att tillgodose deras anonymitet. De HR-anställda som deltog i studien har 

haft deras nuvarande HR-tjänst i allt från ett halvår till 15 år.  

 

Material  

Intervjuguiden byggde på 13 semistrukturerade frågor inklusive följdfrågor (Bilaga 2). 

Intervjuguidens syfte var att behålla samma upplägg under intervjuerna men även för att ingen 

fråga skulle glömmas bort att ställas. Respondenterna fick inte tillgång till intervjuguiden på 

förhand då vi inte ville att de skulle kunna förbereda sina svar. Intervjuguiden bestod av två 

inledande frågor som var riktade till respondenten och dennes arbetsuppgifter samt en fråga 

kring antalet anställda på HR-avdelningen. Därefter ställdes mer specifika frågor kring 

psykosocial arbetsmiljö. De största fokusområdena var; vad är psykosocial arbetsmiljö för den 

HR-anställda, hur arbetar HR med det psykosociala arbetsmiljöarbetet samt varför HR 

bedriver det psykosociala arbetsmiljöarbetet.  

 

Tillvägagångssätt 

Vi kontaktade HR-anställda på organisationer av olika storlek och i olika branscher via mejl 

för att sedan boka in en intervju med respondenten. Ett missiv skickades därefter via mejl till 

deltagarna i studien där de fick information om hur studien skulle gå till och etiska 

ställningstaganden. För att säkerhetsställa att deltagarna förblev konfidentiella kontaktade vi 

dem direkt utan att vända oss till deras arbetsgivare. Datainsamlingen skedde sedan genom 

sex semistrukturerade intervjuer och från varje organisation intervjuades en anställd på HR-

avdelningen via telefon. Intervjuerna inleddes med en kort presentation av oss själva, sedan 

gavs en kort beskrivning av uppsatsens syfte och slutligen presenterades själva 

tillvägagångssättet för intervjun. Intervjun spelades in, efter samtycke av respondenten, på två 

telefoner för att säkerhetsställa att inget material skulle försvinna. Materialet från intervjuerna 

behandlades konfidentiellt genom att respondenten och organisationen var helt anonyma och 

att ljudinspelningarna togs bort när resultatet var färdigställt. Intervjumaterialet 

transkriberades i Microsoft Word och analyserades utifrån Braun & Clarkes (2013) 

sexstegsmodell för tematisk analys. Samtliga intervjuer hölls via telefonsamtal eller 

skypesamtal och tog mellan 30 och 50 minuter att genomföra beroende på hur mycket 

respondenten valde att ta upp. Vi var båda närvarande vid intervjutillfällena och höll i 

intervjuerna tillsammans.  
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Design och analys  

Denna studie bygger på en kvalitativ metod. Materialet från intervjuerna transkriberades för 

att sedan bilda teman som rubriker i resultatdelen. Vi valde att medverka under varje 

intervjutillfälle för att få en djupare förståelse för materialet. Arbetet med materialet delades 

upp på hälften mellan oss för att på så sätt effektiviserades arbetsgången. Materialet 

transkriberades och analyserades sedan genom en induktiv tematisk analysmetod. Vi använde 

oss av Braun och Clarkes (2013) modell för tematisk analys. Modellen innehåller sex steg och 

dessa är; att bekanta sig med materialet genom att läsa igenom, transkribera samt finna 

nyckelord, nästa steg handlar om att koda materialet, sedan tas teman ut i det kodade 

materialet, därefter namnges och analyseras temana och slutligen påbörjas rapportskrivningen 

(Braun & Clarke, 2013). Transkriberingarna skrevs ut och analyserades gemensamt och 

nyckelord togs ut. Dessa nyckelord bildade sedan nio teman i resultatet. Resultatet består av 

tre avsnitt som är kopplade till studiens frågeställningar.  

 

Forskningsetiska överväganden  

De etiska ställningstaganden som vi har i åtanke är; informationskravet, samtyckeskravet, 

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsrådet, 2002). Informationskravet 

innebär att deltagarna i studien ska informeras kring villkor för deltagandet. De ska upplysas 

om att deras deltagande är frivilligt och att de har rätt att avbryta sin medverkan. De ska även 

informeras kring studiens syfte och tillvägagångssätt. Detta gjordes via ett missiv som 

skickades ut vid en första kontakt med deltagaren, vi informerade även respondenten muntligt 

vid intervjutillfället. Samtyckeskravet innebär i sin helhet att deltagarna i en undersökning har 

rätt att bestämma över sin medverkan. Detta innebär att forskaren måste inhämta deltagarnas 

samtycke och informera att de har rätt att avbryta sin medverkan i undersökningen. 

Konfidentiatlitetskravet handlar om att uppgifter som deltagaren lämnar ska behandlas så att 

obehöriga inte kan ta del av dem. Intervjuerna som spelades in raderades för att uppgifterna 

som deltagaren lämnade ska inte kunna identifieras av utomstående. För att respondenten ska 

vara helt anonym i rapporten kontaktades den HR- anställda direkt via mejl. Detta för att 

undvika att gå via organisationen eller chefen med syftet att mötet endast sker mellan oss och 

respondenten. Nyttjandekravet innebär att personuppgifter som är insamlade endast får 

användas för forskningsändamål. I enlighet med nyttjandekravet så informerade vi 

intervjudeltagarna att de insamlade uppgifterna endast kommer att användas i vetenskapligt 

syfte (Vetenskapsrådet, 2002).  
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Resultat 

För att undersöka hur HR-anställda inom privat sektor bedriver det psykosociala 

arbetsmiljöarbetet genomfördes sex intervjuer. För att skydda de intervjuade personernas och 

organisationens anonymitet kommer de att benämnas som respondenter i texten. För att 

underlätta läsningen så är resultatet strukturerat utifrån studiens frågeställningar. Resultatet 

presenteras i teman och underteman. Teman och underteman är placerade under den 

frågeställning där de passar in i syfte att skapa en struktur för läsaren. (Se figur 1). 

 

Figur 1. Teman och tillhörande underteman.  

HR-anställdas definition av psykosocial arbetsmiljö 

Här framkommer de HR-anställdas syn på psykosocial arbetsmiljö. Detta presenteras i temat 

psykosocialt arbetsklimat. 

Psykosocialt arbetsklimat. Psykosocial arbetsmiljö är ett brett och komplext 

begrepp. Respondenterna bekräftade att psykosocial arbetsmiljö är abstrakt och svårdefinierat. 

Det handlar enligt dem om sociala relationer, välbefinnandet på arbetsplatsen, bra ledarskap 

och bra arbetsförhållanden. Några av intervjupersonerna tog upp att arbetsmiljöarbetet är styrt 

och reglerat av till exempel policys och arbetsmiljöverkets föreskrifter. Samtliga 

intervjupersoner var överens om att det i det stora hela handlar om psykiskt välmående på 

arbetsplatsen och att alla ska behandlas med respekt.  
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Det psykosociala arbetsklimatet handlar enligt respondenterna om flera olika aspekter 

som har inverkan på de anställdas psykiska välmående. En aspekt som togs upp av flera 

respondenter var vikten av socialt stöd och relationer på arbetsplatsen där en respondent 

menade att den sociala biten med relationer i arbetsgruppen är väldigt viktig. Vidare säger hen 

att det ska kännas bra att gå till arbetet och att medarbetaren bör känna arbetsglädje. Överlag 

sade flera av respondenterna att det är viktigt att de anställda trivs och mår bra på 

arbetsplatsen. 

“Psykosocial arbetsmiljö det är väl lite hur man mår över huvudtaget på företaget så att säga, 
hur man mår i sitt arbete och hur, vad man har för roller egentligen och arbetsmiljö i 
huvudtaget. Hur man känner sig säker i sitt jobb och om man känner sig välkommen det är 
liksom hela biten hur man trivs, det tycker jag är det psykosociala och att man inte ska känna 
sig mobbad eller något sådant utan man ska vara en i gänget”  

En annan viktig aspekt enligt flera respondenter var ledarskapet, strukturen och tydliga roller.  

 “Ja det är ju både organisation, att man… och den psykosociala delen det hänger ju ihop med 
ledarskap och att man har utrymme för en struktur, hur ska jag göra mitt arbete på ett bra sätt 

och hur vet jag att jag ska uppnå de resultat som vi ska på ett tydligt sätt”  

HR-anställdas arbete med den psykosociala arbetsmiljön 

Respondenterna fick frågan om hur de arbetar med det psykosociala arbetsmiljöarbetet samt 

hur stor roll HR har i det arbetet. Svaren skiljde sig delvis åt men det fanns även vissa 

likheter. Här framkom följande teman (underteman); proaktivt arbete 

(medarbetarundersökningar), uppföljning, åtgärder (kommunikation, hälsofrämjande 

arbetsklimat), stöd (socialt stöd, coachningssamtal, företagshälsovårdens stöd och 

friskvårdsbidrag) samt inflytande på den psykosociala arbetsmiljön. 

Proaktivt arbete. Det som framkom under detta tema är hur HR-anställda arbetar 

proaktivt med den psykosociala arbetsmiljön. Det är en stor del av de HR-anställdas 

arbetsuppgifter. Generellt sett så förs en dialog med medarbetare och chefer genom 

föreläsningar, workshops, utbildningar och i den dagliga kontakten. De försöker ständigt att 

identifiera risker och problem både hos individen och i arbetsmiljön. Detta görs genom till 

exempel arbetsmiljöronder och medarbetarenkäter.  

En av respondenterna berättade att de arbetar mycket proaktivt. De är till exempel ute 

och träffar chefskårer, lokala ledningsgrupper, enskilda chefer och medarbetare. De pratade 
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mycket med organisationens ledare om att identifiera psykosociala problem genom att vara 

närvarande och att vara uppmärksam på beteenden i grupper och hos individer på till exempel 

arbetsplatsträffar. Det är viktigt att se och höra medarbetaren. Vidare sade respondenten att de 

psykosociala delarna hamnar i HRs knä. Det kan handla om en arbetsgrupp där det inte står 

rätt till eller en ledare som behöver putsa till sitt ledarskap. HR fungerar då som en 

stödfunktion och tar fram lösningar tillsammans med chef och medarbetare.  

Vi är ju reskamrat med både chef och medarbetare i dom här delarna och försöker jobba fram 
en bra lösning [I: Mm] men just det här att äga och uppmana och coacha och supportera 
cheferna till att jobba proaktivt där är vi faktiskt, där ligger vi i framkant. 

Den HR-anställda är ute och arbetar i grupper med till exempel att det är nolltolerans mot 

kränkande särbehandling och diskriminering. De har även övningar rent praktiskt med de 

anställda för att markera att policys som finns kring psykosocial arbetsmiljö inte bara är fina 

ord och värderingar utan de vill visa att de tar det på allvar och alla ska vara utbildade inom 

ämnet. Respondenten sade att HR har en stor roll inom det psykosociala arbetsmiljöarbetet.  

En respondent förklarade att HR på organisationen jobbar med den psykosociala 

arbetsmiljön genom arbetsmiljöronder där psykosociala mätpunkter ingår. De har också en 

årlig medarbetarundersökning som är inriktad på den psykosociala arbetsmiljön. 

Respondenten berättade också att de arbetar med någonting som de kallar för medledarskap, 

vilket innebär att det blir färre chefer och fler ledare där alla medarbetare är ledare, de 

försöker få till att man är varandras arbetsmiljö. Vidare berättade hen att de arbetar 

förebyggande med dessa frågor genom att bland annat anordna föreläsningar. En annan 

respondent berättade att de arbetar med att utbilda alla chefer och skyddsombud gällande vad 

lagen reglerar och säger. De arbetar även med systematiskt arbetsmiljöarbete där de gör 

uppföljning varje år kring hur personalen trivs och mår. Det finns även handlingsplaner att 

följa om det skulle förekomma kränkande särbehandling eller trakasserier vilket finns till för 

att motverka detta. Det finns även utbildningar i och med en likabehandlingsplan där de 

utbildar personalen i att se och påverka kränkande beteenden. Ett stort fokus ligger på att 

fånga upp medarbetare innan de har blivit sjuka.  

Man kan boka ett möte med företagshälsovården och chefen och titta på om det är något vi 
kan göra för att du ska kunna vara på jobbet eller är det… finns det någon sjukdom så att det 
gör vi och helst då i ett förebyggande syfte så att vi fångar människor innan de har blivit 
sjuka.  
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En av respondenterna förklarade att de arbetar med de psykosociala arbetsmiljödelarna 

i olika processer på olika nivåer i organisationen. De arbetar aktivt med sina värderingar, med 

workshops samt tränar organisationen i förhållningssätt. Organisationen gör riskbedömningar, 

de har individuella och organisatoriska handlingsplaner, en skyddskommitté och de har även 

verktyg och rutiner för till exempel kränkande särbehandling. De arbetar mycket med 

metodutveckling men också med både föreläsningar och utbildningar för chefer och 

medarbetare. Respondenten fastställde också att organisationen genomför strukturerade 

skyddsronder, arbetsplatsmöten, planeringsmöten, utvecklingssamtal för medarbetare och 

medicinska kontroller via dess företagshälsovård.  

Medarbetarundersökningar. En viktig del i det proaktiva arbetet är att utföra 

medarbetarundersökningar och utifrån resultaten sätta in lämpliga åtgärder. Gemensamt för 

samtliga var att de väljer att använda sig av medarbetarundersökningar som mätinstrument. 

Fler av organisationerna berättade att de negativa aspekterna som visade sig i 

enkätundersökningarna är något som de prioriterar att arbeta vidare med. Enkäter och 

undersökningar bland medarbetarna fungerar som ett stöd och verktyg för de HR-anställda. 

Det kan vara svårt att se de psykosociala arbetsmiljöproblemen jämfört med problemen i det 

fysiska arbetsmiljöarbetet. Företagen har valt att göra något olika när det kommer till 

medarbetarundersökningar. Fyra av företagen gör sin medarbetarundersökning varje år, ett av 

företagen har valt att göra vartannat år och ett av företagen har valt att göra sin 

medarbetarundersökning vart tredje år. Det som kommer fram i medarbetarundersökningarna 

blir till problemområden och insatser i olika former sätts in.  

Psykosocialt är ju egentligen ett tillstånd man befinner sig i endera som grupp, individ eller 

företag. Om man tittar på arbetsmiljö med halt golv eller hål i golv och snubbelrisker och så 
här då kan vi ju liksom visuellt se och peka på och försöka förebygga och hitta medans 
psykosociala delen är jättesvår att hitta i tid och hittar man den för sent så har man ju hamnat i 
ett tillstånd som är obra.  

Uppföljning. Under detta tema presenteras hur uppföljningen av medarbetarenkäter 

ser ut på organisationerna. En gemensam nämnare för samtliga organisationer var att de 

tycker det var svårt att följa upp medarbetarenkäterna då de är anonyma. En stor problematik 

med uppföljningen av medarbetarenkäter var att anonymiteten gör så att resultatet inte kan 

kopplas till en individ, utan uppföljningen sker mer på gruppnivå. Aktiviteter sätts in på 

gruppnivå snarare än individnivå och mycket ansvar ligger på individen om hen behöver 

hjälp.  
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I medarbetarenkäten så är man ju anonym, så där går det inte riktigt att plocka upp en enskild 
individ utan då tittar man ju på gruppen och när man återkopplar resultatet så är det ju på 
gruppnivå som man pratar om.  

En annan respondent förklarade att det sällan kommer fram förvånande resultat i 

medarbetarenkäten då de är medvetna vart deras sämre resultat ligger. Om en medarbetare 

mår dåligt så berättar respondenten att man kan väcka frågan själv eller att någon annan tar 

upp det. En utredning startas om man varit frånvarande fyra gånger på tolv månader. Har en 

medarbetare varit frånvarande sex gånger under tolv månader så görs en rehabiliteringsplan 

och då kommer det oftast fram om en medarbetare mår dåligt. De försöker också fånga upp 

signaler från medarbetare genom deras coachningssamtal, tidigare var det medarbetare och 

chef som pratade men nu har de valt att arbeta med en modell där det är medarbetare som 

coachar medarbetare. En av respondenterna sade att det är svårt att fånga upp individer när 

medarbetarenkäten är anonym. Respondenten ger som exempel att det är skrämmande att 

sexuella trakasserier fortfarande kan förekomma även fast det är nolltolerans inom företaget. 

Det är exempel på en fråga som de följer upp och sätter in insatser för och arbetar med.  

Respondenterna berättade att HR, i samråd med cheferna, har en stor roll i det här 

arbetet. En av respondenterna sade att respektive chef har ett eget ansvar att förbättra det 

område som visar på ett sämre resultat i medarbetarenkäten. Om det kommer fram i 

medarbetarenkäten att en anställd inte mår bra så tar den HR-anställda det direkt med berörd 

chef och avdelningschef och följer upp det. Respondenten sade att hen går igenom alla delar i 

materialet noga för att inte missa något. En annan respondent berättade att de fångar upp 

signaler om de märker att en medarbetare mår dåligt och att det även där är chefen som tar det 

med berörd medarbetare. Det är dock en utmaning för organisationen då de är en 

matrisorganisation. De jobbar inte alltid med sin närmaste chef och då kanske det inte 

uppmärksammas av hen.  

… för om jag inte jobbar med min chef så kanske inte min chef ser det… utan då är det en 
annan chef och då riskerar man ju alltid att hamna i situationen att… “bollen faller mellan 
stolarna” då tror den ena chefen att den andra har agerat och så vidare…  
 

Åtgärder. Under detta tema presenteras de åtgärder som har tagits för den 

psykosociala arbetsmiljön. På den här fronten arbetar organisationerna brett och har valt att 

göra lite olika men utgångspunkten ligger alltid i medarbetarnas välmående. Syftet med 

åtgärderna är att fånga upp ohälsa i tid och arbeta hälsofrämjande.  
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Kommunikation. I syfte att förbättra den psykosociala arbetsmiljön hade flera av 

respondenterna vidtagit diverse åtgärder. En av åtgärderna var att de för dialoger på 

arbetsplatsen kring psykosocial arbetsmiljö. Detta sker genom till exempel att de utbildar 

chefer i att ha dialog med sina medarbetare, de har möten kring medarbetare som bedöms vara 

riskfall med berörd chef och facket, daglig kommunikation på arbetsplatsen samt genom att 

kollegor samtalar med varandra och påkallar HRs uppmärksamhet om de märker att en 

kollega inte mår bra. 

Aa, och sen är det den dagliga kontakten mellan medarbetare och chef då att man stämmer av 
och har arbetsplatsträffar då men det är ju mer allmänt men det tror jag är viktigt som chef att 
man känner sin personal och att man vågar fråga ibland hur läget är.  

Det var flera av organisationerna som har utbildningsinsatser kring den psykosociala 

arbetsmiljön för deras anställda. En av respondenterna menade att om man märker att en 

medarbetare mår dåligt så bjuds de in att komma och samtala med HR, coachen eller 

företagshälsan. De har också anlitat en coach som medarbetarna får gå och prata med när de 

behöver stöttning. En annan åtgärd hos organisationerna som var gemensam för flera var att 

organisationen utbildar medarbetare och chefer kring den psykosociala arbetsmiljön. En 

respondent berättade att de utbildar sina chefer att se tidiga signaler hos sina medarbetare. 

Detta menade även en annan respondent som berättade att även de utbildar chefer i att 

uppmärksamma signaler hos medarbetarna. De får även utbildning i att kunna stötta 

medarbetare på arbetsplatsen med till exempel att prioritera arbetsuppgifter och hantera stress. 

En annan respondent berättade att organisationen har en global säkerhetsdag i 

utbildningssyfte. På säkerhetsdagen deltar samtliga medarbetare och dagen har olika teman. 

De har workshops och föreläsningar och teman har varit till exempel HLR och psykosocial 

arbetsmiljö. En annan respondent berättade att även de har föreläsningar och jobbar med 

ständiga förbättringar.  

Några av organisationerna arbetade med omsorgssamtal eller hälsosamtal när 

medarbetaren har haft upprepat korttidsfrånvaro. En av respondenterna räknar upprepad 

korttidsfrånvaro som att medarbetaren är borta fem eller flera gånger under en 

tolvmånadersperiod. En annan organisation arbetar med omsorgssamtal när en medarbetare 

har varit borta tre till fyra tillfällen under en tolvmånadersperiod. Detta uppmärksammas vid 

ett möte som sker mellan HR och respektive chef var tredje till var sjätte månad. Där ser de 

över hur frånvaron har sett ut bland medarbetarna och om det uppmärksammas att en 

medarbetare har mycket frånvaro sätts ett omsorgssamtal in. Då bokas ett möte med 
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företagshälsovården och närmsta chef för att se vad organisationen kan göra för individen. 

Syftet med detta är att arbeta förebyggande och fånga upp individer innan de blir sjuka.  

Hälsofrämjande arbetsklimat. Gemenskap är en viktig aspekt i det hälsofrämjande 

psykosociala arbetsmiljöarbetet. En respondent sade att de arbetar med att få till en “vi-

känsla” i organisationen oavsett om man sitter i ledningsgruppen eller om man jobbar som 

rådgivare. Organisationen vill erhålla en känsla av att det är “högt i tak”. Detta ansåg även en 

annan respondent vara viktigt. De försöker att arbeta med gemenskapen genom att ha 

företagsövergripande aktiviteter så som kickoffer och de har en kamratförening som anordnar 

aktiviteter. Några av respondenterna berättade att de har arbetsplatsträffar en gång i månaden 

där medarbetarna träffar varandra och chefen. Det bidrar till gemenskap men fungerar även 

som ett forum där de kan diskutera arbetsmiljö. En av respondenterna förklarade att de arbetar 

med att skapa en mer peppande kultur. De skickar gärna ut peppande mail med hur resultatet 

ser ut och försöker få personalen att må bra. Som ett verktyg att kartlägga den psykosociala 

arbetsmiljön hade organisationerna olika hjälpmedel. En annan respondent berättade att de har 

en organisatorisk skyddsrond där det som kommer fram sedan diskuteras på ett speciellt möte 

varje månad med facket och företaget. Där diskuteras både individuella riskfall och riskfall på 

gruppnivå. En annan respondent menade att de har en organisatorisk enkät som företagets 

arbetsmiljöingenjörer tagit fram och dessa enkäter görs på grupper vid behov. En av 

respondenterna berättade att de har ett risksystem där medarbetarna kan rapportera både 

fysiska och psykosociala risker i arbetsmiljön. Riskerna som rapporterats har sedan chefen i 

ansvar att utreda, komma fram med en åtgärd och implementera åtgärden. Detta menade hen 

bidrar till ett systematiskt arbetssätt kring den psykosociala arbetsmiljön.  

Stöd. Under detta tema framkom det att stöd i olika former på arbetsplatsen är av stor 

vikt. De anställdas välmående påverkas av graden upplevt stöd. HR-anställda fungerar ofta 

som en stödfunktion på arbetsplatsen, både för chefer och medarbetare. En annan resurs som 

finns att tillgå de flesta organisationer är företagshälsovården som är ett stöd för både 

organisationerna i sin helhet och de anställda.  

Socialt stöd. Samtliga respondenter var överens om att HR ägnar en hel del tid åt att 

stödja och coacha cheferna i att arbeta proaktivt med den psykosociala arbetsmiljön. En av 

respondenterna berättade att HR fungerar som ett bollplank men även som en budbärare då de 

får kontakta chefer eller avdelningschefer när ett problem har uppstått. De fungerar som ett 

stöd till chefer och medarbetare och försöker att arbeta fram en bra lösning för samtliga 

parter. En annan respondent sade att det är chefens roll att se till så att det fungerar men att ett 
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samarbete mellan HR och cheferna är viktigt för att det ska fungera. HR spelar en relativt stor 

roll inom det psykosociala arbetsmiljöarbetet men att det är ett arbete som sker tillsammans 

med cheferna och ledningsgruppen. Vidare förklarade flera respondenter att det är cheferna 

som har huvudansvaret för frågorna kring psykosocial arbetsmiljö och att det är olika från fall 

till fall hur mycket HR får kliva in. En av respondenterna berättade att varje avdelning aktivt 

arbetar med att ha en bra psykosocial arbetsmiljö och att det är de HR-anställdas uppgift att 

stödja i den processen och det arbetet. De är ett bollplank och ger vägledning. En respondent 

berättade vidare att om det är för hög arbetsbelastning så kan HR verka som stöd och föra en 

dialog och vara delaktiga och komma in med nya perspektiv när det gäller vad man kan göra 

för att underlätta arbetsmiljön. Vidare berättade respondenten att organisationen arbetar 

mycket med ledarskapet och att det är ledaren eller chefen som sätter ribban för arbetet. 

Avslutningsvis så konstaterade hen och även de övriga respondenterna att HR i de flesta 

fallen fungerar som en stödfunktion och överlag så har de HR- anställda en stor roll i det 

psykosociala arbetsmiljöarbetet.  

Coachningssamtal. Ett annat sätt som framkom i arbetet med att stödja de anställda 

var genom användandet av coachningssamtal. Detta kunde se lite olika ut. På ett företag var 

det medarbetarna som coachade varandra i återkommande samtal. På ett annat företag finns 

det en inhyrd hälsocoach som medarbetarna dagligen kan vända sig till vid hälsorelaterade 

frågor.  

Vi har även faktiskt sedan ett år tillbaka en coach inne [I: Jaha] som jobbar med hälsa och 
säkerhet och troligtvis så blir hon inte kvar så länge till men under det senaste året har vi haft 
henne där och är det någon som känner att de mår dåligt och vill prata med någon så stöttar 
hon dom så det är jättemånga som har fått hjälp av henne. 

Vidare berättade en annan respondent att de arbetar mycket med företagshälsovården och 

medarbetare har därmed möjlighet att gå i samtalsstöd. En annan respondent sade att även de 

erbjöd samtalsstöd i olika former som till exempel externt samtalsstöd, interna samtalsstöd, 

uppföljningssamtal och socialt stöd. Vidare berättade respondenten att det har visat sig vara 

väldigt effektivt att arbeta med socialt stöd vare sig om det är från kollegor, chef eller HR. 

Hen förklarade att de är ett resursstarkt företag och att de arbetar mycket med social kontakt 

för medarbetare som är sjukskrivna eller bedöms vara i riskzonen. Organisationen arbetade 

mycket kring krav-kontroll och stödmodellen och respondenten menar att den tredje 

dimensionen med socialt stöd är en väldigt viktig faktor för ett framgångsrikt företag med en 

god psykosocial arbetsmiljö.  



19 
 

Företagshälsovårdens stöd och friskvårdsbidrag. En annan stödfunktion tillgänglig 

för organisationerna är företagshälsovården. De fungerar som ett stöd till de HR-anställda 

men även för medarbetarna. En av respondenterna berättade att medarbetarna via 

företagshälsovården kan få hjälp med den psykiska hälsan. Om en medarbetare har varit med 

om ett dödsfall eller en skilsmässa till exempel så kan hen få några krissamtal. Sedan erbjuds 

även tre till fem samtal om en individ behöver verktyg för att våga ta större plats i en 

arbetsgrupp eller om en individ blir utsatt för mobbning till exempel. En annan av 

respondenterna berättade att de erbjuder sina anställda friskvårdsbidrag men att det oftast 

utnyttjas till den fysiska hälsan. Organisationen erbjuder psykiskt stöd till de anställda så 

respondenten menar att det är därför de anställda använder friskvårdsbidraget mer till den 

fysiska hälsan. Respondenten sade vidare att det är svårt då psykisk ohälsa kan sträcka sig 

långt bakåt i tiden och då tvingas man som arbetsgivare att göra ett avvägande hur långt man 

ska försöka hjälpa den anställda. Organisationen har tagits stora kliv inom det här området 

enligt respondenten och försöker alltid i största möjliga mån att vägleda och guida sina 

anställda. Det finns hjälp att få om man mår dåligt på arbetsplatsen. Företagshälsovården 

fungerar som en stöttning för organisationen och det är många medarbetare som sjukskrivs på 

grund av sitt mående. Respondenten sade att det är den största sjukfrånvaron hos 

organisationen. Hos företagshälsovården kan de som vill då få verktyg för att bli starkare.  

Vi har ju företagshälsovården där vi liksom kan få stöttning av för det är ju så många 
medarbetare som, det är ju den största sjukfrånvaron hos oss egentligen att det är just det här 
måendet [I: Aa] så där har vi ju faktiskt många som går och får lite verktyg till att bli starkare. 

En av respondenterna berättade att det är skatteverket som reglerar friskvårdsbidraget 

och att det ofta är kopplat till den fysiska arbetsmiljön. Detta sade även en annan respondent 

som förklarade att de också följer skatteverkets regler när det kommer till friskvårdsbidraget. 

De menar att skatteverket förr var väldigt styrt men att de idag har de släppt in mycket fler 

psykosociala möjligheter i friskvårdsbidraget. Problemet på organisationen var dock att de 

flesta fortfarande använde friskvårdsbidraget till fysiska aktiviteter. Organisationen hade även 

en nära kontakt med företagshälsovården och försöker så snabbt som möjligt att koppla in 

dem i fall av ohälsa. En respondent berättade att de erbjuder tio tillfällen per år via 

organisationen där personalen får gå och prata med någon om de behöver det. Organisationen 

samarbetar även med företagshälsovården som de anställda kan utnyttja för att främja sin 

psykiska och fysiska hälsa. Via företagshälsovården kan individen få hjälp med att prata med 

en psykolog. Det finns förutsättningar för att den anställda ska få hjälp. Organisationen har 
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haft några medarbetare som har blivit utbrända och sjukskrivna det senaste året och de har fått 

mycket hjälp via företagshälsovården.  

Sen har ju vi vår företagshälsa och där har vi ju psykolog och grejer också så man kan ju få 
hjälp därigenom [I: Aa, precis] så att vi har ju förutsättningarna där va att få hjälp. Vi har ju 

haft några fall nu där det har varit dom som har gått in i väggen som man säger, säkert en 3-4 
stycken det senaste året och dom har ju fått mycket hjälp då från företagshälsan.  

Inflytande på den psykosociala arbetsmiljön. Under detta tema presenteras de HR-

anställdas åsikt när det kommer till möjligheten för medarbetarna att göra sin röst hörd på 

arbetsplatsen. Samtliga ansåg att det fanns utrymme för medarbetarna att förändra och 

förbättra den psykosociala arbetsmiljön. Dock upplevde flera av respondenterna att problemet 

är att vissa medarbetare inte vågar eller att det finns olika förutsättningar i organisationen som 

kan försvåra detta. De HR-anställda uppmanar dock medarbetarna att våga ta utrymmet för att 

framföra sin åsikt. En respondent sade att de hela tiden uppmuntrar de anställda att ta det 

utrymmet och våga göra det och om det inte vågar så kan man be en arbetskamrat om hjälp. 

Det finns möjligheter i många forum men det är såklart jobbigt och många vågar inte. Det är 

något som respondenten skulle vilja utveckla på något sätt.  

Ja, det här uppmanar vi hela tiden våra medarbetare till att ta det här utrymmet och göra det 

verkligen eller hjälpa en kompis att göra det, det finns möjligheter i många forum att göra det 
[I: Aa] men det är ju såklart jobbigt och man gör det inte [I: Nej] och det här är ju något som 
jag skulle vilja utveckla på något sätt, jag vet inte på hur man kan göra det [I: Nej] men 
absolut att det är en del som behöver förbättras lite mer synbart än endast de här 
undersökningarna. 

Hen sade att det dels handlar om att jobba vidare mot en tryggare och mer öppen 

organisationskultur. Hen skulle vilja skapa mer utrymme för de som behöver hjälp men inte 

vågar för det är oftast de som mår som allra sämst. Vidare så var en annan respondent inne på 

samma spår och sade att det finns utrymme för medarbetarna att göra sig hörda men att det 

gäller att de vågar. Sedan handlar det även om att idéer och förslag är genomförbara men 

organisationen vill gärna ha input från de anställda så att de kan förbättra arbetsmiljön.  

Ja det tycker jag faktiskt, det gäller bara att dom, att man får dom att tycka till och sen ska det 
ju vara genomförbart då så vi vill ju gärna ha idéer [I: Mm] och helst inför den här enkäten då, 
att försöka få med medarbetarna mer då och då behöver vi lite idéer då hur kan vi göra för att 
det ska bli bättre. 
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En annan respondent menade att det handlar mycket om förtroende mellan 

medarbetare och chef i och med att det är chefen som man ska lyfta sådana saker med. Om 

medarbetaren inte vill vända sig till chefen så har organisationen skyddsombud som man kan 

vända sig till istället om det skulle vara så att man inte trivs med chefen. Medarbetaren kan 

även vända sig till chefens chef. Även i medarbetarenkäten så har medarbetarna möjlighet att 

göra sin röst hörd.  

En av respondenterna berättade att de har arbetsplatsträffar regelbundet i grupp och på 

en individuell nivå så har medarbetaren målsamtal en gång per år. Hen sade att det finns 

utrymme för medarbetarna att göra sig hörda men att det ser lite olika ut inom organisationen 

om man vågar. Det finns många olika kanaler att kunna förändra sin arbetsmiljö och 

respondenten säger att om inte chefen lyssnar så kan medarbetaren vända sig till HR, facket 

eller skriva i rapporteringssystemet. Om medarbetaren skriver i rapporteringssystemet att hens 

arbetsmiljö inte är bra så måste det utredas. Två av respondenterna berättade vidare att det 

även hos dem finns utrymme för medarbetarna att göra sig hörda. Dock berättade en av de att 

de har lite olika förutsättningar i verksamheten, vissa har ett mer fritt arbete och kan planera 

det lite som de vill medan andra inte har den friheten. Den generella uppfattningen av 

organisationen är att det finns mycket socialt stöd och att man får mycket hjälp. Mycket vikt 

kring det här ligger på cheferna, de ska ha en god kommunikation med både medarbetare och 

ledning. En respondent var enbart positiv i frågan, hen ansåg att medarbetarna har möjlighet 

att göra sig hörda när det kommer till att förbättra och förändra den psykosociala arbetsmiljön. 

Dels genom att de har strukturen med ständiga förbättringar som de arbetar med och dels 

genom coachingssamtalen som de har. De är också väldigt givmilda med att ta in 

företagshälsovården i tid.  

Varför det psykosociala arbetsmiljöarbetet bedrivs 

De HR- anställda fick frågor kring varför det psykosociala arbetsmiljöarbetet bedrivs. Detta 

presenteras i tre teman (underteman); mål med det psykosociala arbetsmiljöarbetet, 

framgångsfaktorer (styrkor) och utmaningar (machokultur och attityder, gränsen mellan 

arbete och privatliv, stress).  

Mål med det psykosociala arbetsmiljöarbetet. En respondent tog upp att 

organisationens mål är att de ska ha nolltolerans mot all form av mobbning och dåligt mående 

på arbetsplatsen. De vill arbeta vidare med detta och främja att man ska trivas på jobbet. 

Organisationen är medveten om att det förekommer sexuella trakasserier och vuxenmobbning 
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och det har de nolltolerans på så det är ett stort fokus för företaget att arbeta med 

organisationskulturen.  

Ja det är faktiskt målet med det här psykosociala det är ju att vi har nolltolerans och vi ska inte 
ha någon form av mobbning eller dåligt mående ute på teamen och arbetslagen på det sättet [I: 

Aa] där vi direkt kan vara med och påverka och jobba med [I: Aa] och det liksom främjar att 
man ska trivas och ha det bra på jobbet. 

En annan respondent förklarade att målet med deras psykosociala arbete är att få ihop en hög 

medarbetarupplevelse som i slutänden kommer leda till måluppfyllelse.  

Vi försöker få ihop det här med att hög medarbetare upplevelse, för om du har en bra 
psykosocial arbetsmiljö så får du en bra medarbetare upplevelse och en bra medarbetare 
upplevelse är vi övertygade om ger en bra kundupplevelse. Och en bra kundupplevelse det 
leder till vår måluppfyllelse egentligen i affären då. Den psykosociala arbetsmiljön är 

egentligen ett medel för att nå våra mål då.   

Hen menade att den psykosociala arbetsmiljön är ett medel för att nå deras mål. Vidare 

berättade respondenten att målet med det psykosociala arbetsmiljöarbetet till viss del är att 

öka försäljningen. En annan respondent arbetade även de med medarbetarupplevelser och 

engagemang. Hen förklarade att företaget har som mål centralt att nå 60 procent i 

medarbetarengagemang. Detta mäts i en enkät som utförs globalt tre gånger per år och som 

berör frågor kring måendet och engagemang hos medarbetarna.  

En respondent berättade att de inte har några mål som är direkt kopplat till det 

psykosociala utan det är kopplat till arbetsmiljön i sin helhet. Syftet med hälsoarbetet var att 

bidra till en låg sjukfrånvaro och en ökad frisknärvaro med ökad produktivitet och förbättrad 

kvalitet. De ville också genom hälsofrämjande insatser bidra till sunda och säkra arbetsplatser. 

En annan respondent berättade att de inte heller har någon uttalad psykosocial 

arbetsmiljövision, utan de har en vision mer allmänt kring arbetsmiljöarbetet, dock är den mer 

kopplad till den fysiska arbetsmiljön. Hen berättade att organisationens mål är att få alla 

medarbetare att må bra och på så sätt få dem att prestera så bra som möjligt, både ur ett 

individuellt och organisatoriskt perspektiv. Sedan har organisationen som mål att vara en 

attraktiv arbetsgivare och att man värnar om att man har personalpolitik och personalvård. En 

annan respondent var inne på samma spår och berättar att mycket handlar om att vara en 

attraktiv arbetsgivare och bedriva ett hållbart arbete så det är strategin som företaget strävar 

mot. De vill vara en trevlig arbetsplats. 
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“Det handlar väldigt mycket om att vara en attraktiv arbetsgivare och ha ett hållbart arbete [I: Aa, mm] 

så det är väl vår strategi och det är det vi strävar mot hela tiden.”  

Framgångsfaktorer. En respondent berättade att faktorer som hen anser vara viktiga 

för en god psykosocial arbetsmiljö är att det ska vara nolltolerans mot all form av kränkning, 

diskriminering och mobbning. Alla är välkomna på arbetsplatsen och ska trivas. I resultatet av 

medarbetarenkäterna ser de till ledarskapet som är viktigt och de ser även till den 

psykosociala indexen som kan vara de största framgångsfaktorerna enligt respondenten. En 

annan respondent menade också att ett bra ledarskap är en viktig faktor för en god psykosocial 

arbetsmiljö. Men även ett klimat och kultur som kännetecknas av tillit och öppenhet i 

organisationen är viktiga faktorer. En respondent ansåg att det var viktigt att ha en familjär 

stämning och trivsel. En annan respondent lyfte att det är viktigt att hälsa på varandra, vara 

nyfiken på sina kollegor och att ha en trevlig ton mot varandra. De menade att mycket av 

detta ligger i deras förändringsarbete kring mångfald och inkludering. Ytterligare en 

respondent menade att ledarskap är en viktig framgångsfaktor. Medarbetaren ska ges 

möjligheten att utvecklas och att det finns en kultur där alla blir sedd, hörd och bekräftad. Hen 

sade vidare att det är viktigt att känna sig delaktig i de beslut som tas och att man ges 

möjlighet att påverka sin arbetsplats.   

Mm, ja absolut jag tror att väldigt stort för mig det är ju ledarskap [I: Ledarskap, aa] aa, 
ledarskap och att det finns möjlighet för individer att kunna utveckla sig själv, att det finns en 

att alla förstår och vet att vad är min betydelse på arbetet finns en kultur av att jag blir sedd, 
hörd och bekräftad. Känner jag mig delaktig i de beslut som görs kan jag påverka på något 
sätt. 

Styrkor. Respondenterna lyfte även styrkor i det psykosociala arbetsmiljöarbetet. En 

respondent berättade att deras styrkor i det psykosociala arbetsmiljöarbetet är att de som 

arbetar på HR och stöttar organisationen känner organisationen väldigt väl och har breda 

kompetenser, de har även ett stort förtroende hos medarbetarna i och med att de kommer och 

söker hjälp om de behöver det. De arbetade mycket med att praktiskt visa att det som står i 

Arbetsmiljöverkets föreskrifter och policys är inte bara ord utan det menar allvar med det som 

står och tar arbetsmiljön på stort allvar.  

Våra styrkor, det kan man ju säga ganska lätt här om man tittar på HR och den support vi gör 
och bidrar med och vårt bidrag det är att vi känner organisationen väldigt väl och vi har en 

väldigt lång erfarenhet allihopa och de flesta är generalister och jobbar med många olika delar 
[I: Mm] och vi är, ja vi har ett stort förtroende ute hos våra medarbetare där de faktiskt 
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kommer och söker hjälp så det tycker jag är en hög framgångsfaktor och sen precis som jag sa 
så styrkorna här är också att vi verkligen vi har inte bara ut dokument som visar en AFS eller 
en policy utan här jobbar vi mer aktivt också med alla grupper och visar att det är viktigt [I: 

Aa] enda från ledning och nedåt. 

En respondent berättade att organisationens styrkor angående den psykosociala 

arbetsmiljön är att de har ett nära samarbete med företagshälsovården, vilket gör att det finns 

möjlighet att få stöd av olika slag. De försöker i rehabiliteringen att föra en dialog och att 

verkligen lyssna på medarbetarna. Ytterligare en styrka som organisationen har är att de 

jobbar väldigt mycket riktat mot sina ledare, de arbetar med ett hållbart ledarskap. En annan 

respondent berättade att även de har ett nära samarbete med företagshälsovården. Hen menade 

att organisationens främsta styrkor är att de är en organisation med resurser. De har utarbetade 

rutiner och respondenten menar att de har en annan medvetenhet och ett annat intresse och 

engagemang hos chefer angående psykosociala frågor. Det kan förmodligen bero på det 

allmänna samhällsklimatet och att branschen har genomgått ett större generationsskifte de 

senaste tio åren. 

En respondent berättade att deras styrkor i det psykosociala arbetsmiljöarbetet är 

organisationens kultur. Det är en vänlig och familjär kultur där man bryr sig om varandra. 

Detta berättade även en annan respondent och sade att deras styrkor är att de har en familjär 

atmosfär. Det är många som har arbetat på organisationen länge och de har nästan blivit som 

en familj för flera av dom anställda. Alla bryr sig om varandra och organisationen är mån om 

att man ska trivas på sin arbetsplats. Vidare berättade en annan respondent att det är viktigt att 

arbeta med en tillåtande organisationskultur. De arbetade aktivt med att förändra 

organisationskulturen när det kommer till att våga vara öppen med sin psykiska hälsa. I övrigt 

så låg organisationens styrkor enligt respondenten i att de är medvetna om deras svagheter i 

det psykosociala arbetsmiljöarbetet och kan arbeta vidare med dessa.  

Utmaningar. Det som framkom som utmaningar för flera av organisationerna i det 

psykosociala arbetsmiljöarbetet var attityder, machokultur samt socialt stöd. De tog även upp 

svårigheter kring vart gränsen går för arbetsgivaren mellan privat och arbete.  

Machokultur och attityder. En respondent berättade att företaget har nolltolerans mot 

all form av sexuella trakasserier och mobbning på arbetsplatsen men att det är en utmaning för 

organisationen då det fortfarande förekommer. Hen berättade även att företaget har 

problematik med machokultur i alla leden och att det är något som HR har en stor roll i att 

diskutera kring detta och ta fram lösningar. 
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Ja det har vi, vi är cirka xx procent kvinnor i xx och det är en ganska hög siffra och faktiskt, i 
chefsled så har vi också kvinnor men det är ju lite bruksmentaliteten, orten, det är machokultur 
där och det är väl liksom, den har vi en utmaning att jobba med ja [I: Aa] och det är i alla led 

[I: Mm] och där har ju också HR en framträdande roll till att diskutera de här sakerna [I: Aa] 
och agera på studs när sånt kommer fram och det är en sådan käpphäst som jag burmar mig 
mycket för faktiskt att bereda väg för flera tjejer och kvinnliga chefer att ta arenan på ett helt 
annat sätt. 

Organisationen förklarade också att de jobbar mycket med mångfald och inkludering och att 

en stor utmaning som de har är att de har en manligt dominerad arbetsplats. Respondenten 

upplevde att män har svårare att prata om sina känslor och upplevelser, vilket gör att de 

istället säger att de exempelvis har ont i axlarna eller ryggen, istället för att säga den verkliga 

anledningen att de mår dåligt. En annan respondent berättade att de också har utmaningar 

kring machokulturen som till viss del lever kvar inom organisationen. Klimatet kring att prata 

och öppna upp sig kring psykisk ohälsa är inte det bästa enligt respondenten, det är lättare att 

prata om den fysiska hälsan. Hen menade att det kan vara lättare att berätta att man har brutit 

benet och att det är lättare att relatera till, vidare sade hen att det är viktigt att få medarbetarna 

att vara nyfiken och uppmärksam på varandra. Det är en av utmaningarna. Organisationen 

arbetar aktivt med att bryta machokulturens normer genom att till exempel diskutera 

jämställdhetsfrågor eller försöka få fler kvinnor att arbeta i produktionen. De arbetar mycket 

med att förändra organisationskulturen och de normer som finns. En respondent berättade 

vidare att deras utmaning är att arbeta med attityder i och med att en del anställda har negativa 

attityder som sprider negativitet inom företaget. En annan respondent upplever även 

problematik kring detta då de har fler underentreprenörer som inte prioriterar arbetsmiljön på 

samma sätt som organisationens anställda.  En till utmaning som företaget hade var att 

anpassa uppgifter eller omplacera individer då det finns en gräns för hur mycket man kan 

anpassa arbetsuppgifter. Respondenten menade också att de har en hel del att jobba på när det 

kommer till beteenden och attityder.  

Gränsen mellan arbete och privatliv. En respondent berättade att en utmaning 

angående den psykosociala arbetsmiljön som de har är inte att få människor att må bra på 

jobbet utan utmaningen ligger i det som sker utanför arbetsplatsen. De förklarade att en till 

utmaning kring den psykosociala arbetsmiljön är att de har börjat jobba i en helt ny 

organisation med det som de kallar för medledarskap, de har tagit bort chefer och gett mer 

ansvar till individerna. Det gäller att förstå att man är varandras arbetsmiljö och att man ska 

fånga upp och hjälpa varandra om man ser att någon mår dåligt. En annan respondent menade 
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också att den största utmaningen som organisationen har är att väga mellan vad som är 

arbetsrelaterat och vad som är privat. Det kan till exempel vara privata saker som får 

efterverkningar på arbetet för att man inte kan prestera enligt förväntan. Enligt respondenten 

ligger utmaningen här i hur mycket arbetsgivaren ska lägga sig i.  

En utmaning är till exempel att väga mellan vad är arbetsrelaterat och vad är privat [I: Ja], det 

kan ju vara 100% privata orsaker men det får ändå efterverkningar på arbetet… för man kan 
inte prestera enligt förväntan [I: Nej] både för sin egen förväntan och för organisationens [I: 
Mm] och då är ju frågan hur mycket ska arbetsgivaren gå in och hjälpa… Det privata kan vi ju 
inte göra så mycket åt mer än att stödja vad vi kan [I: Mm] och oftast så är min erfarenhet att 
det är oftast en kombination av arbetsrelaterade stressorer och privata stressorer. 

Stress hos de anställda är också en utmaning för flera av organisationerna. Det är inte 

endast stress kopplat till arbetet utan det har även varit på grund av den privata situationen 

utanför arbetet som har gett stressrelaterade symptom. I kombination med att man mår dåligt 

av privata skäl och att kraven generellt sett ökar på arbetsplatsen så kan det bli för tufft att 

hantera. En respondent menade att stressrelaterade symptom är vanligt men inte att det har 

ökat på organisationen. De flesta anledningarna till att folk är sjukskrivna på organisationen är 

kopplat till stress, påpekar respondenten. Detta menar även en annan respondent som säger att 

de har väldigt låga sjukskrivningstal över lag och därmed har de inte upplevt att 

stressrelaterade symptom har ökat. Hen menade att det är en balansgång i och med dagens 

digitalisering och möjligheten till tillgänglighet. Om en chef hela tiden håller på att mailar så 

kan nog hen förvänta sig att man omedvetet bygger upp en stress hos sina medarbetare.  

Stress. Gemensamt för de flesta HR-anställda är att de upplevde att stressrelaterade 

symptom hos medarbetarna har ökat de senaste åren. Flera respondenter bekräftade att 

stressrelaterade symptom hade ökat men att det är av olika anledningar. En respondent 

berättade att det främst är kopplat till organisationsförändringar och då den administrativa 

sidan hos de tjänstemän som har de administrativa arbetsuppgifterna. En tjänsteman mäts mer 

mot sin egen prestation och det har märkts av att man sjukskriver sig på grund av det. En 

annan respondent berättade att de följer statistik hos Försäkringskassan och därav kan se att 

en stor del av vår ohälsa är relaterad till just psykisk ohälsa. Vidare förklarade en respondent 

att hen tror att ökningen skett generellt för hela samhället och att det har märkts ganska tydligt 

hos dem då det är några medarbetare som har blivit sjukskrivna på grund av utbrändhet det 

senaste året. 
Det är väl hela samhället tänkte jag säga det är klart att det är och det märks tydligt på dom 

som har gått in i väggen [I: Aa] hos oss och nu är det ganska många faktiskt det sista året men 
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samtidigt så är det inte mycket var det gäller arbetet utan det är många saker är ju hemifrån, 
men det är fortfarande stress [I: Aa] stressrelaterat fast det inte är jobbet utan mer en 
blandning av hemmet och jobbet [I: Mm] och sen är det ju klart att det är ju, det blir ju mer 

stress på jobbet också för det är mer krav på jobbet nu. 
 

 

Diskussion 

Huvudresultat 

Studiens syfte var att ta reda på hur HR-anställda inom privat sektor arbetar med det 

psykosociala arbetsmiljöarbetet. Det viktigaste resultatet visade att de involverade 

organisationerna har ett utbrett psykosocialt arbetsmiljöarbete, vissa har mer fokus och andra 

har mindre fokus på det psykosociala. Psykosocial arbetsmiljö handlar, enligt de HR-

anställda, om hur man mår rent psykiskt på arbetsplatsen. En god gemenskap på arbetsplatsen 

är viktig samt att man känner sig respekterad och välkommen. Det handlar även om ett bra 

ledarskap, vilka förutsättningar medarbetaren har på arbetsplatsen samt att man blir sedd och 

hörd. Det psykosociala arbetsmiljöarbetet bedrivs delvis för att organisationen ska ha ett 

attraktivt arbetsgivarvarumärke, för ökad försäljning men också för personalens välmående. 

Detta görs genom hälsofrämjande insatser och proaktivt arbetsmiljöarbete. Det ska vara 

nolltolerans på mobbning, trakasserier och diskriminering. Medarbetaren ska trivas på sin 

arbetsplats både i gemenskap med kollegor samt med sina arbetsuppgifter. Ur 

frågeställningarna framkom några teman. Ur den första frågeställningen, vad innebär 

psykosocial arbetsmiljö för den HR-anställda, framkom temat “psykosocialt arbetsklimat”. Ur 

studiens andra frågeställning, varför bedrivs det psykosociala arbetsmiljöarbetet, framkom 

temana “proaktivt arbete”, “uppföljning”, “åtgärder”, “stöd” och “inflytande på den 

psykosociala arbetsmiljön”. Ur den tredje frågeställningen, hur arbetar HR-anställda med den 

psykosociala arbetsmiljön, framkom temana “mål med det psykosociala arbetsmiljöarbetet”, 

“framgångsfaktorer” och “utmaningar”.  

Det psykosociala arbetsmiljöarbetet innefattar många olika delar och aspekter. HR-

anställda har en relativt stor roll i det psykosociala arbetsmiljöarbetet i samverkan med 

ledning, chefer och medarbetare. Organisationerna samarbetar med företagshälsovården som 

fungerar som ett hälsostöd, det finns även organisationer där de anställda erbjuds samtalsstöd 

och coachning. En stor del inom det psykosociala arbetsmiljöarbetet för samtliga 

organisationer är att arbeta proaktivt. Detta görs bland annat genom att de anordnar 

föreläsningar, workshops och utbildningar. De har även en dialog med medarbetare och 

chefer genom att vara närvarande och träffa många i arbetet. Ledarskap och socialt stöd är en 
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viktig del i de anställdas välmående och är därav en viktig prioritet. Medarbetarenkäter 

används som mätverktyg för de anställdas psykiska hälsa. Resultaten av dessa följs upp och 

sedan följer ett strategiskt arbete med åtgärder för de svagare områdena. Det är även viktigt 

att organisationen arbetar med kulturen för att skapa en välkomnande och trivsam arbetsplats. 

Individen behöver bli sedd och hörd, både av arbetsgivaren men även av kollegor. Några 

organisationer menade att det är viktigt att vara uppmärksam på varandras mående i och med 

att vi är varandras arbetsmiljö på många olika sätt. Fler praktiska insatser som framkom var 

arbetsmiljöronder där psykosociala mätpunkter ingick, riskbedömningar, handlingsplaner 

samt verktyg och rutiner för t.ex. kränkande särbehandling.   

 

Resultatdiskussion 

De faktorer som framkom mest frekvent i resultatet var socialt stöd, work-family conflict, 

stressrelaterade symptom, machokultur och attityder samt hälsofrämjande organisatoriska 

åtgärder. Dessa faktorer är viktiga när det gäller arbetet med den psykosociala arbetsmiljön 

och kommer att diskuteras närmare i relation till tidigare forskning.  

Socialt stöd. Resultatet visade att krav-kontroll och stödmodellen praktiskt 

används på arbetsplatser. En av respondenterna sa att den tredje dimensionen av modellen 

som är socialt stöd är av stor vikt. Ledarskapet är något som organisationen arbetar mycket 

med då de anser att ledaren är en förebild för de anställda och sätter strukturen. En närvarande 

ledare som stöttar de anställda är av stor vikt. Enligt Bambra et al. (2008) finns en relation 

mellan psykosocial arbetsmiljö, arbetsrelaterad stress och den anställdas hälsotillstånd. Det är 

viktigt att individen har kontroll över sina arbetsuppgifter men lika viktigt är det sociala stödet 

från kollegor och chefer (Bambra et al., 2008). Detta stöd kan se ut på olika sätt, till exempel 

så har några av organisationerna i studien erbjudit sina anställda coachningssamtal. En av 

organisationerna hade tagit in en utomstående coach som fanns tillgänglig på arbetsplatsen 

och en annan organisation arbetar med att medarbetare coachar medarbetare. En annan 

stödfunktion som organisationerna har tillgång till är företagshälsovården, dit kan både 

arbetsgivare och arbetstagare vända sig för att få stöd i olika situationer. Theorell (2014) 

menar att individer som har små möjligheter att påverka sitt arbete i kombination med väldigt 

höga krav har större sannolikhet att utveckla psykisk ohälsa så som depression. Även socialt 

stöd på arbetsplatsen är en viktig del i medarbetarnas välmående. Theorell menar att individer 

som upplever bristande socialt stöd på arbetsplatsen i högre grad utvecklar symptom på 

depression och utmattning (Statens beredning för medicinsk och social utvärdering, 2014). 
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Respondenterna ansåg att medarbetarna har utrymme att göra sig hörda på 

arbetsplatsen men att det finns de som inte vågar prata i grupp. Ett problem är att få de 

individerna att våga göra sin röst hörd. En av respondenterna sa att de hela tiden uppmuntrar 

de anställda att ta sitt utrymme att uttrycka sin åsikt och att de har många olika forum för just 

detta. Trots att det finns utrymme på organisationen så är det vissa som inte vågar ta plats och 

det är något som respondenten skulle vilja utveckla i framtiden. Ett av företagen i studien har 

anlitat en utomstående hälsocoach som är på plats dagtid. Till coachen kan de anställda vända 

sig om de behöver hjälp och stöd. Detta har visat sig ge goda resultat och kan vara en lösning 

även för andra organisationer att ta efter. Att ha en utomstående person att vända sig till kan 

vara en fördel både i organisationer där klimatet är väldigt familjärt eller tvärt om när klimatet 

är stängt. Däremot så kan det vara en ekonomisk fråga för de mindre företagen och då är 

verktyg som medarbetarenkäter värdefulla. En av organisationerna hade planer på att ta bort 

medarbetarenkäten med motiveringen att det är ett gammalt arbetssätt. De eftersträvade 

istället nytänkande och moderna lösningar som att ha mer interaktiva övningar och dialoger. 

En problematik som kan dyka upp i och med detta är att individens anonymitet kan försvinna 

och leda till att fler inte får fram sin åsikt. Det är viktigt att ta hänsyn till att alla individer 

fungerar olika i sociala sammanhang. Ronthy-Östberg och Rosendahl (1999) menade att en 

annan viktig aspekt av den psykosociala arbetsmiljön är att ha individuella utvecklingssamtal 

där individen får chansen att öppna upp sig. Det är viktigt att chefen som håller i 

utvecklingssamtalet har avsatt tid för medarbetaren och vågar ställa jobbiga frågor så att 

medarbetaren ges chansen att öppna upp sig och be om hjälp. Ett utvecklingssamtal bör 

innefatta frågor kring både logik och känslor för att få ett utvecklande samtal för 

medarbetaren. Att ha en regelbunden kontakt med medarbetaren kan underlätta för en öppen 

kommunikation och att man känner av hur individen mår (Ronthy-Östberg & Rosendahl, 

1999).  

Work-family conflict. En utmaning för arbetsgivaren när det kommer till socialt stöd 

handlar om att veta vart gränsen går mellan privatlivet och arbetslivet. En individ kan ha det 

tufft på arbetet med hög arbetsbelastning eller tufft privat. Både privatlivet och arbetslivet går 

ihop på många olika sätt och påverkar därför varandra. Som arbetsgivare kan det vara svårt att 

räcka till och veta hur långt man bör hjälpa en anställd. Om medarbetaren upplever för höga 

arbetskrav så kan chefen hjälpa individen genom att prioritera bland sina arbetsuppgifter, men 

om en individ har tuffa familjeförhållanden kan det vara svårt att göra något åt saken (Pluut et 

al., 2018). Leineweber et al. (2013) kallar detta fenomen för work-family conflict, det vill 

säga att det är en konflikt mellan arbete- och privatliv. När en individ inte mår bra privat så 
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påverkar det arbetet och vice versa (Leineweber et al., 2013). Detta var något som flera av 

respondenterna vittnade om som en utmaning. Några av respondenterna menade att en av 

deras största utmaningar kring det sociala stödet är allt som sker utanför arbetsplatsen. En 

annan respondent beskrev att deras senaste fall av sjukskrivningar var kopplade till stress. Det 

är inte bara stress från arbetsuppgifter utan även stress kopplat till privatlivet. Ytterligare en 

respondent säger att de inte kan göra mer än att stödja medarbetaren allt vad de kan när det 

kommer till privatlivet. Beham och Drobnic (2010) menar att det oftast är en kombination av 

arbetsrelaterade och privata stressorer som orsakar ohälsa.  

En respondent berättade att de har en hälsocoach på plats dagligen som hjälper de 

anställda med att hantera stress, prioritera arbetsuppgifter eller fungera som ett bollplank. 

Bambra et al. (2008) menar att insatser riktade mot individen på arbetsplatsen är viktiga. Det 

kan vara att till exempel implementera rådgivning eller coachning på arbetsplatsen i syfte att 

hjälpa individen att möta olika faktorer i en stressig arbetsmiljö. Det kan även vara bra att 

skapa forum där de anställda kan vara involverade i organisationen och kunna göra sin röst 

hörd. Ett exempel på detta är regelbundna arbetsplatsträffar (Bambra et al., 2008). En annan 

viktig aspekt när det kommer till psykosocial arbetsmiljö är begreppet work-life balance 

vilket handlar om balansen mellan arbete och fritid. En longitudinell analys utförd av Lunau 

et al. (2014) indikerade på att män respektive kvinnors hälsa påverkades negativt av en dålig 

balans mellan arbete och fritid. Det är direkt kopplat till hälsoproblem så som psykisk ohälsa 

(Lunau et al., 2014). En anledning till att gränserna mellan arbete och fritid suddas ut är den 

digitalisering som sker i arbetslivet (van Hooff et al., 2006). Schwartz (2014) menar att 

digitaliseringen bidrar till en ökad stress hos medarbetarna då kraven på att vara tillgänglig är 

högre. Detta belyser även en av respondenterna som lyfte problematiken kring just 

medarbetarnas konstanta tillgänglighet. 

Stressrelaterade symptom. Stressrelaterade symptom är ett stort psykosocialt 

arbetsmiljöproblem. Enligt siffror från Försäkringskassan är stressreaktioner en av aspekterna 

av ohälsa som ökat mest, från 31000 fall till 68000 fall vilket innebär en ökning med 119 

procent mellan åren 2010 och 2015 (Försäkringskassan, 2016). Enligt Black (2008) visar sig 

stressreaktioner i form av både fysiska och psykiska symptom och att individens välmående 

har stor betydelse både på och utanför arbetsplatsen. Teasdale (2006) menar att mentala 

hälsoproblem kopplat till arbetsmiljö blir allt vanligare. Exempel på mentala hälsoproblem är 

stress, ångest och depression (Teasdale, 2006). Stress är det vanligaste problemet på 

arbetsplatsen. I princip alla arbeten innefattar en viss grad av stress vilket kan vara positivt då 

det kan förbättra arbetsprestationen samt leda till högre arbetstillfredsställelse. När stressen 
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når överdrivna nivåer och håller i sig en längre period kan det leda till arbetsrelaterade besvär 

så som psykisk och fysisk ohälsa (Teasdale, 2006). En god hälsa ökar livskvalitén hos 

individen likväl som det ökar organisationens produktivitet och effektivitet. Det är alltså av 

stor vikt att medarbetarnas hälsa prioriteras av organisationen (Black, 2008). Fokus kring den 

psykosociala arbetsmiljön bör inte endast ligga på att undvika eller minska kostnader kring 

anställdas dåliga prestationer eller frånvaro, det handlar även om att värna om de anställdas 

välmående utanför arbetet. Däremot så kan dåligt välbefinnande på arbetsplatsen leda till 

negativa effekter på den övergripande produktiviteten och sjukfrånvaron. Långa arbetsdagar, 

hög arbetsbelastning och hög stress är tre faktorer som kan bli problematiska för den 

anställdas välbefinnande (Black, 2008). Det är en lång process att nå en optimal psykosocial 

arbetsmiljö och det finns ingen snabb lösning på problemen. Det kräver ett kontinuerligt 

strategiskt HR-arbete där arbetet med den psykosociala arbetsmiljön bedrivs både kortsiktigt 

och långsiktigt  

Teasdale (2006) menar att stress i sig är inte en sjukdom, utan ett tillstånd. Om man 

inte tar stressymptomen på allvar så kan långvarig stress leda till både sjukdomar och 

kroniska sjukdomar. Ur ett organisatoriskt perspektiv så kan stress leda till bland annat 

minskad produktivitet, brist på kreativitet, lägre arbetsengagemang, sämre beslutsfattande och 

sjukfrånvaro. Effekten av detta blir i längden negativt för både individen och organisationen. 

Det är därför av stor vikt både för individens skull men även för organisationens skull att 

arbeta med psykosociala frågeställningar (Teasdale, 2006). I en rapport från statens beredning 

för medicinsk och social utvärdering, SBU, uttrycker Töres Theorell som är professor på 

Karolinska Institutet att det finns en stark koppling mellan stress och hjärt- och kärlsjukdomar 

(Statens beredning för medicinsk och social utvärdering, 2015). Både tidigare forskning och 

respondenterna bekräftar att stressrelaterade symptom och ohälsa på arbetsplatsen ökar och att 

det därav är viktigt att bedriva det psykosociala arbetsmiljöarbetet.  

Machokultur och attityder. I hälften av intervjuerna kom det fram att machokultur är 

en utmaning i det psykosociala arbetsmiljöarbetet. En arbetsplats som präglas av machokultur 

kan få ohälsosamma mönster i längden i och med att de anställda håller sina känslor inom sig. 

Överlag så innebär machokulturen i samhället att framförallt män inte ska visa känslor öppet 

och därav söker de sällan hjälp för psykisk ohälsa (Pirkis et al., 2017). Detta leder till att de 

istället skyller på muskelvärk och undviker att tala om den verkliga anledningen till att de mår 

dåligt. En annan respondent berättade att många har svårt att öppna upp sig kring psykisk 

ohälsa och att det är lättare att prata om den fysiska hälsan. Det kan till exempel vara lättare 

att berätta att man har brutit benet eftersom det inte är lika stigmatiserat att prata om den 
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fysiska ohälsan. Svenska akademins ordlista (2020) definierar begreppet macho som “en man 

som överdriver eller överskattar sin manlighet och visar nedlåtande attityd mot kvinnor”. För 

att råda bot på detta arbetar organisationerna mycket med organisationskulturen för att skapa 

ett tillåtande, varmt och öppet klimat.  

En av respondenterna berättar att machokulturen är en stor utmaning på organisationen 

då det är ett mansdominerat företag. De arbetar för att försöka förändra denna kultur. En av 

organisationerna har problem med machokultur i och med att det är en väldigt 

mansdominerad bransch. HR har en stor roll i att ta fram lösningar för detta. Machokulturen 

visar sig till exempel i en hård jargong, sexuella trakasserier och mobbning (Englander et al., 

2012). Detta förekommer på några av organisationerna även fast det är nolltolerans. En 

respondent sade att hen upplever att männen har svårare att prata om sina känslor och 

upplevelser. För att råda bukt på machokulturen arbetar de drabbade organisationerna med att 

få medarbetarna att vara uppmärksamma och nyfikna på varandra, det kan göra skillnad att 

fråga någon hur de mår. De diskuterar även jämställdhetsfrågor regelbundet och driver ett 

förändringsarbete kring kultur och normer inom organisationen Målet är att medarbetarna ska 

våga vara öppen med sin psykiska hälsa. En annan respondent berättar något motsägelsefullt 

att machokultur inte alls är ett upplevt problem på arbetsplatsen. Hen berättar att de har haft 

utbildningsinsatser angående dessa frågor men att det fortfarande förekommer en viss hårdare 

jargong på organisationen. En av respondenterna upplever inte att de har en machokultur men 

de finns problem med negativa attityder. Dessa attityder handlar främst om en negativ 

inställning till arbetet, ledningen och chefer. Hen upplever att det kan förekomma lite 

“skitsnack” och att det därav sprider negativa energier, vilket kan vara en nackdel på 

arbetsplatsen.  

Hälsofrämjande organisatoriska åtgärder. Organisationerna som intervjuades 

berättar att de erbjuder många olika varianter av socialt stöd till deras medarbetare. De 

samarbetar med företagshälsovården och erbjuder deras anställda friskvårdsbidrag. 

Förutsättningarna finns alltså för att medarbetaren ska trivas och må bra ur den aspekten. 

Flera medarbetare vågar inte göra sin röst hörd och håller istället tankar och idéer för sig själv. 

En av respondenterna hade planer på att ta bort medarbetarenkäten helt och hållet då hen 

ansåg att det var ett gammalt arbetssätt som måste moderniseras. Problemet som kan uppstå i 

och med detta är att de som inte vågar ta plats och göra sin röst hörd förlorar ett forum att 

göra just detta i. Vidare berättar en respondent att de erbjuder socialt stöd men att de inte 

utnyttjas i den grad som hade önskats. Medarbetarna på organisationen vågar heller inte alltid 
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ta utrymmet för att säga sin åsikt. Detta var något som respondenten ville utveckla på något 

sätt. 

I intervjuerna kom det fram att medarbetarna erbjuds psykolog via 

företagshälsovården, de har även tillgång till ett friskvårdsbidrag. Friskvårdsbidraget kan 

utnyttjas till att få fler sorters psykosociala verktyg men används oftast till att främja fysisk 

hälsa. Det är skatteverket som reglerar vad som är godkänt att använda friskvårdsbidraget till. 

Friskvårdsbidraget får nyttjas till olika former av stresshantering, till exempel, meditation, 

mindfulness, mental träning samt hypnos i syfte att nå avslappning och minska stress 

(Skatteverket, 2020). Användningen av friskvårdsbidraget kopplat till psykiskt hälsa skulle 

med fördel kunna användas mer. I och med detta går de anställda miste om viktiga och 

användbara redskap. Detta skulle kunna utvecklas med syfte att de anställdas psykiska 

välmående förbättras och i med det även den psykosociala arbetsmiljön i sin helhet. Ett 

separat friskvårdsbidrag skulle förhoppningsvis leda till att fler vill prova aktiviteter som 

främjar psykiskt välmående. 

Metoddiskussion 

Kvalitativ metod bygger i stora drag på att tolka individers individuella upplevelser och tankar 

med ord som data. Det är en metod som, i det här fallet, kan användas med fördel när urvalet 

är mindre (Braun & Clarke, 2013). Valet av en kvalitativ metod har berikat studien på olika 

sätt. Denna metod valdes då syftet var undersöka hur HR-anställda inom privat sektor 

bedriver det psykosociala arbetsmiljöarbetet. Målet med studien var att gå in på djupet och 

föra en dialog med de HR-anställda kring ämnet psykosocial arbetsmiljö. Därav valde vi att 

ha en semistrukturerad intervjuguide då följdfrågor gav oss chansen att öppna upp för 

diskussion och andra infallsvinklar. En semistrukturerad intervjuguide gav respondenterna 

möjligheten att på ett friare sätt kunna utveckla sina svar. Att få utvecklade svar och komma 

ämnet in på djupet var en av de största anledningarna till att vi inte ville göra en kvantitativ 

undersökning på området. Studiens frågeställningar är av mer subjektiv karaktär och därav 

valdes en kvalitativ metod. Uppsatsskribenterna bearbetade transkriberingarna tillsammans 

med syftet att undvika subjektiva tolkningar. Studien bygger på Braun och Clarkes (2013) 

induktiva tematiska analysmodell då målet var att identifiera, analysera och rapportera teman 

och mönster. 

Kritik till studien riktas framför allt kring att vissa förbättringar hade varit givande när 

det kommer till intervjuguidens utformning. Till exempel så hade vissa frågor kunnat 

formulerats mer objektivt och i vissa lägen var det svårt att vara objektiv vid intervjuerna och 
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inte styra samtalet. Vissa frågor i intervjuguiden hade i efterhand med fördel kunnat 

formuleras något annorlunda för att ge oss mer information. Intervjuguiden hade kunnat 

testats genom en pilotstudie vilket är något som vi tar med oss till framtida 

forskningstillfällen. Ingen av oss hade någon erfarenhet av intervjuteknik sedan innan. Det är 

något som kan ha påverkat studiens resultat. I och med covid-19 bokades intervjuerna om till 

telefonintervjuer vilket reducerade den personliga kontakten. På grund av bristande erfarenhet 

upplevdes det som att de sista intervjuerna blev längre och mer djupgående än de första 

intervjuerna vi hade.  

Resultatens praktiska relevans 

Organisationerna arbetar med psykosocialt arbetsmiljöarbete dagligen. Det är ett högst 

relevant och aktuellt arbete inom alla branscher. Att skriva om psykosocial arbetsmiljö ur ett 

HR-perspektiv är vårt bidrag för att få forskningen att gå framåt. Vi valde att undersöka 

arbetet med den psykosociala arbetsmiljön ur ett HR-perspektiv snarare än det vanligare 

förekommande medarbetarperspektivet. Vad vi har sett så är det brist på forskning kring 

psykosocial arbetsmiljö ur ett HR- perspektiv. Mycket av den forskning som har bedrivits har 

fokuserat på medarbetarperspektivet av psykosocial arbetsmiljö och därav fann vi det 

nödvändigt att undersöka det ur ett annat perspektiv på området. Egenskaper som visade sig 

vara viktiga för en god psykosocial arbetsmiljö enligt de HR- anställda var socialt stöd, bra 

ledarskap, proaktivt arbete samt en trevlig organisationskultur. Detta hoppas vi i slutändan ska 

bidra till en förbättrad psykosocial arbetsmiljö samt att ämnet får mer utrymme och prioritet 

på arbetsmarknaden. Psykosocial arbetsmiljö är ett viktigt område att prioritera både på 

organisatorisk- och individnivå. Studien belyser även utmaningar och styrkor hos 

organisationerna vilket de kan ta lärdom av. Förhoppningen med denna studie är att ge 

organisationerna inspiration kring hur andra organisationer har valt att arbeta med den 

psykosociala arbetsmiljön samt att ta del av våra åtgärdsförslag.  

Åtgärdsförslag. Ett förslag på åtgärd i syfte att ge medarbetaren utrymme att berätta 

om individens psykiska mående skulle vara att skicka ut en enkät kring den psykosociala 

hälsan. Enkäten skulle skickas ut en gång per år och en eller flera inhyrda anställda skulle ha i 

uppdrag att gå igenom dessa och återkoppla till individen om det blir aktuellt. Syftet med 

denna åtgärd är att få medarbetare att våga göra sin röst hörd, slippa gå via chefen samt att få 

mer information kring vilket stöd som finns på arbetsplatsen. Detta åtgärdsförslag skulle lösa 

problematik kring dessa tre aspekterna. Meningen med enkäten är att individen ska få hjälp 

med sitt psykiska mående om det behövs. Ingen återkoppling sker till chefen utan det sköts av 

en inhyrd anställd som återkopplar direkt till medarbetaren. Tanken är att det finns tre grupper 
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som medarbetaren hamnar i; en grön, en gul och en röd. De i den röda gruppen är de som är i 

riskzon och behöver informeras om vilka möjligheter till hjälp som finns. Återkopplingen sker 

via telefon eller mejl som medarbetaren har fyllt i sedan innan. Det är helt upp till 

medarbetaren vad hen gör med informationen och hur hen fyller i enkäten men det ger ett 

ytterligare utrymme att uttrycka sig. Detta är ett förslag som skulle kunna genomarbetas mer 

och för att sedan appliceras på arbetsplatser vid behov.  

En annan åtgärd som skulle kunna fungera att applicera på den psykosociala 

arbetsmiljön och de anställdas välmående är enligt Kowalski och Loretto (2017) mindfulness 

och träning kring återhämtning samt att lära sig om copingstrategier. Detta kan bidra till att 

stärka individens mentala hälsa (Kowalski & Loretto, 2017). Det finns en hel del möjligheter 

till psykosociala aktiviteter via friskvårdsbidraget. Därav hade ett förslag kunnat vara att ett 

separat bidrag tas fram. Det skulle innebära ett separat friskvårdsbidrag för den fysiska hälsan 

och ett friskvårdsbidrag för den psykiska hälsan. Då skulle eventuellt fler vilja prova en 

aktivitet som främjar psykiskt välmående. Flera av respondenterna uttryckte att de anställda 

nyttjar friskvårdsbidraget till fysiska aktiviteter i högre grad än de psykiska aktiviteterna.  

Framtida forskning 

I framtiden hade det kunnat vara av intresse att genomföra en kvantitativ studie som jämför 

hur organisationerna bedriver det psykosociala arbetsmiljöarbetet för att se vad som är 

framgångsrikt och inte. Detta är av intresse då det skulle kunna ta det psykosociala 

arbetsmiljöarbetet framåt i och med att det är ett underforskat område. En större medvetenhet 

skulle leda till en större spridning i samhället. Detta skulle kunna göras genom att jämföra till 

exempel det psykosociala arbetsmiljöarbetet inom offentlig och privat sektor. Det är även 

fördelaktigt att kunna lära sig av andras misstag eller att ta rygg på en organisation som gör 

något bra, genom till exempel genom benchmarking. Benchmarking innebär att man mäter 

hur väl till exempel en organisation presterar jämfört med andra organisationer eller branscher 

(Sandberg & Faugert, 2016). Det hade även varit intressant att ha samma metod och 

perspektiv som i den här undersökningen men att göra den med HR-anställda inom offentlig 

sektor. Därav hade man sedan kunnat jämföra undersökningarna för att bidra till vidare 

forskning. Flera perspektiv på området skulle kunna bidra till mer kunskap kring psykosocial 

arbetsmiljö och dess betydelse för organisationen.  
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Bilagor 
Bilaga 1. Missivbrev 
 

Hej!   

Vi är två studenter på Personal- och arbetslivsprogrammet på Högskolan i Gävle. Vi går nu 

tredje och sista året och ska skriva ett examensarbete som ska avsluta våra tre år på 

programmet. 

  

Vårt examensarbete kommer att belysa HRs roll i det psykosociala arbetsmiljöarbetet. Syftet 

med studien är att undersöka hur HR- anställda inom privat sektor arbetar med det 

psykosociala arbetsmiljöarbetet. Därav söker vi efter individer med HR- befattning som gärna 

får ha koppling till arbetsmiljöarbete. 

  

Intervjun beräknas ta 30 min och kommer att hållas med en HR- anställd via telefon eller 

Skype. Intervjun spelas in och materialet kommer därefter att transkriberas. Svaren behandlas 

konfidentiellt så att obehöriga inte kan ta del av de och endast vi och handledaren kommer att 

ta del av materialet. När uppsatsen är godkänd får ni gärna ta del av den och vi, samt skolan, 

kommer att radera den. Organisationen och respondenten kommer att vara anonyma i 

uppsatsen. 

  

Det skulle vara väldigt kul om ni har möjlighet att ta emot oss och vill delta i studien. Vi ser 

fram emot att höra från er! 

 

Tveka inte att höra av er vid eventuella frågor. 

  

Med vänliga hälsningar, 

Julia Einarsson och Josefine Berg 

  

Tel Julia: 07x- xxxxxxx 

Tel Josefine: 07x- xxxxxxx 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
Bilaga 2. Intervjuguide 
 

Information till respondenten.  

Vi går nu tredje och sista året på Personal- och arbetslivsprogrammet och ska skriva vårt 

examensarbete. Examensarbetet kommer att belysa HRs roll i det psykosociala 

arbetsmiljöarbetet. Den här intervjun kommer att ta ungefär en timme allt som allt.  

 

Vi vill börja med att fråga om vi får spela in intervjun? Allt material kommer att behandlas 

konfidentiellt och du och organisationen kommer att vara anonyma i uppsatsen. Du kan även 

avbryta intervjun när som helst eller göra tillägg såklart!  

 

Inledande frågor. 

Berätta lite om dig själv och vad du sysslar med. 

• Hur länge har du haft den här tjänsten? 

• Vad är dina arbetsuppgifter? 

 

Psykosocial arbetsmiljö. 

1. Hur definierar du begreppet psykosocial arbetsmiljö? 

2. Hur arbetar ni på HR med det psykosociala arbetsmiljöarbetet? 

→ Hur stor roll har HR i det psykosociala arbetsmiljöarbetet i den här 

organisationen?  

→ Arbetar ni förebyggande med den psykosociala arbetsmiljön? 

→ Varför har ni valt att arbeta så? 

→ Erbjuder ni åtgärder till era anställda så som mindfulness eller copingstrategier för 

stress? Finns friskvårdsbidrag kopplat till psykisk hälsa? 

3. Har ni policys kring psykosocial arbetsmiljö?  

→ vem har formulerat dessa?  

4. Vad är målet med det psykosociala arbetsmiljöarbetet, varför bedriver ni det? 

→ Finns det någon vision eller mål med arbetet? 

5. Vad är era utmaningar kring den psykosociala arbetsmiljön? 

→ Finns det några nackdelar med ert psykosociala arbetsmiljöarbete? 

6. Vad är era styrkor i det psykosociala arbetsmiljöarbetet?  

7. Vilka faktorer är viktiga för att uppnå en god psykosocial arbetsmiljö för de anställda? 

→ Spelar organisationskulturen någon roll här? (T.ex. heja varje morgon, fika 

tillsammans, öppna dörrar osv.)  



 
 

8. Skickar ni ut medarbetarenkäter? 

→ Om ja, hur ofta?  

→ Om nej, varför har ni valt att inte göra det? 

→ Om det kommer fram att medarbetarna inte mår bra, hur hanterar ni det? (Både i 

enkäten med uppföljning men även om någon tar kontakt med HR direkt).  

9. Upplever ni att stressrelaterade symptom hos de anställda har ökat på den senaste 

tiden? 

→ Har sjukskrivningstal kopplat till arbetsrelaterad stress ökat?  

10. Hur fångar ni upp signaler om en medarbetare mår dåligt? Hur går ni tillväga då och 

när tar ni samtalet? 

11. Hur bemöter ni en medarbetare som som mår dåligt på arbetsplatsen? (T.ex. För hög 

arbetsbelastning eller som upplever sig stressad, utfryst eller konflikter) 

12. Har några åtgärder tagits för den psykosociala arbetsmiljön? (Ge exempel det senaste, 

någon större förändring? T.ex. APT) 

13. Anser du att det finns utrymme för medarbetarna att göra sig hörda när det kommer till 

att förbättra/ förändra den fysiska och psykosociala arbetsmiljön? 

Avslutande frågor: 

• Är det något som du vill lägga till eller ändra? 

• Är det något mer som du har tänkt på kan vara intressant för oss att veta om ert arbete 

med den psykosociala arbetsmiljön? 

Vill du ta del av rapporten efteråt så mailar vi den gärna till dig!  

Tack snälla för att du ville ställa upp på en intervju!  

 


