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Abstract 

Hammarstedt, Sandra (2020). What support does managers need in working with the 

organizational and social work environment? - A phenomenographic study. Master 

thesis in Occupational Health Sciences, 30 credits, University of Gävle. 

 

Purpose: The purpose of this study is to describe the different needs for support 

managers with personnel responsibilities and distributed work environment tasks 

experience in working with the psychosocial work environment.  

Method: This study has a qualitative interpretive approach. A total of 10 managers from 

medium/large organizations in Jonkoping county (eight men and two women) with at 

least one year´s managerial experience participated. The data collection was conducted 

through semi-structures interviews during January and February 2020. The interviews 

were analyzed with a phenomenographic method.  

Main result:  Managers need relational support, professional support, formal support, 

supportive culture and contextually adapted support in working with the psychosocial 

work environment. The need for relational support was somewhat more prominent, but 

all needs for support was important and needs to be seen in relation to each other. 

Conclusion: The study contributes with new knowledge on the question of what types 

of support managers need in working with psychosocial work environment and provides 

a discussion on how the need can be understood. The study results are suggested to be 

used as an aid in analyzing one´s own organization and thereby be helpful in designing 

meaningful and adequate managerial support in order to improve the organization’s 

psychosocial work environment.  
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Sammanfattaning 

Hammarstedt, Sandra (2020). Vilket stöd behöver chefer i arbetet med den 

organisatoriska och sociala arbetsmiljön?- En fenomenografisk studie. Examensarbete i 

arbetshälsovetenskap, Masternivå, 30 hp, Högskolan i Gävle. 

Bakgrund: Ohälsa kopplat till den organisatoriska och sociala arbetsmiljön är en av 

arbetsmarknadens största utmaningar.  Inom arbetsmiljöområdet är den organisatoriska 

och sociala arbetsmiljön det område chefer tycker är svårast att arbeta med och tidigare 

forskning har visat ett behov av att kartlägga vilket stöd chefer behöver i 

frågan.                                                                                                                                 

Syfte: Syftet med studien är att beskriva vad chefer med personalansvar och fördelade 

arbetsmiljöuppgifter upplever för olika behov av stöd i arbetet med den organisatoriska 

och sociala 

arbetsmiljön.                                                                                                                        

Metod: Studien har en kvalitativ tolkande studiedesign. Totalt 10 chefer från olika 

medelstora/stora företag i Jönköping län (åtta män och två kvinnor) med minst ett års 

chefserfarenhet deltog. Datainsamlingen skedde genom semistrukturerade intervjuer 

under jan/feb 2020 och en fenomenografisk analys användes som metod för 

resultatframställning.                                                                                                         

Resultat: Chefer är i behov av relationellt stöd, professionellt stöd, formellt stöd, 

stödjande kultur och kontextuellt anpassat stöd i arbetet med organisatorisk och social 

arbetsmiljö. Behovet av relationellt stöd var något mer framträdande, men alla typer av 

stöd var viktiga och behöver ses i relation till 

varandra.                                                                                                                             

Slutsats: Studien bidrar med ny kunskap i frågan om vilka olika typer av stöd chefer 

behöver i organisatoriskt och socialt arbetsmiljöarbete och ger en diskussion om hur 

behovet kan förstås. Studiens resultat föreslås användas som ett hjälpmedel vid 

lägesanalys av den egna organisationen och därigenom vara behjälplig vid utformandet 

av meningsfullt och adekvat chefsstöd i syfte att förbättra organisationens arbetsmiljö i 

frågan.  

 

Nyckelord: chefer, stöd, organisatorisk och social arbetsmiljö, kvalitativ forskning 
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Bakgrund 

Introduktion 

De senaste decennierna har arbetsmarknaden genomgått stora förändringar. Till följd av 

det traditionella industrisamhällets utveckling med ny teknologi och digitalisering har 

många fysiskt krävande arbeten fått ge plats för arbeten som är mer psykiskt krävande 

(Arbetsmiljöverket, 2016). Sjukskrivningar kopplade till psykosocial arbetsmiljö är en 

av arbetsmarknadens största utmaningar idag och i framtiden (Arbetsmiljöverket, 2015). 

Föreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljö (AFS 2015:4) utformades därför i 

syfte att klargöra arbetsgivaransvaret i frågan om att förebygga ohälsa som kan 

föranledas av sociala och organisatoriska förhållanden (Arbetsmiljöverket, 2015). Enligt 

föreskriften om systematiskt arbetsmiljöarbete § 6 (AFS 2001:1) skall arbetsgivaren 

fördela arbetsuppgifter inom arbetsmiljöarbete för att förebygga risker och uppnå en 

god arbetsmiljö. En korrekt terminologi är således att chefer under arbetsgivaren kan 

fördelas arbetsmiljöuppgifter, inte delegeras arbetsmiljöuppgifter eller ansvar då 

arbetsmiljöansvaret enligt lag ligger på arbetsgivaren. Att fördela arbetsmiljöuppgifter 

är en terminologi som även används inom Arbetsmiljöverket. Detta styrks av 

sektionschef F. Fransson (Personlig kommunikation, Arbetsmiljöverket Region Väst, 7 

december 2018), varför föreliggande studie använder sig av denna terminologi i 

syftesbeskrivningen. Chefer kan alltså planera och genomföra arbetsuppgifter kopplade 

till arbetsmiljöarbetet (Hale, Guldenmund, Van Loenhout & Oh, 2010) men upplever 

samtidigt att den organisatoriska och sociala arbetsmiljön är mer utmanande än fysiska 

risker eftersom det finns en större otydlighet och osäkerhet i hur de ska hanteras 

(Tappura, Syvänen & Saarela, 2014). Därför är behovet att stötta chefer för att utveckla 

och driva processer som skyddar den psykosociala hälsan stor (Law, Dollard, Tuckey & 

Dormann, 2011). Inom forskningen saknas idag en samlad bild över vilket stöd chefer 

egentligen behöver i arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljön, och vad 

detta stöd behöver innehålla. Denna studie ämnar att bidra med fördjupad förståelse och 

kunskaper i frågan.  
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Nuvarande forskningsläge 

Enligt en finsk fenomenologisk studie (Tappura et al., 2014) inkluderande 72 

semistrukturerade intervjuer upplever chefer att de svåraste frågorna att hantera när det 

kommer till arbetsmiljöarbete är relaterade till psykosociala risker. Chefer inom olika 

nivåer i studien var mycket ansträngda. Kompetensen bland chefer gällande hanteringen 

av psykosocial arbetsmiljö uppfattades inadekvat. Flera studier visar att chefer 

efterfrågar kompetensutveckling och stöd för att klara av sitt arbete och svåra situationer 

eller problem (Tappura et al., 2014; Langenhan, Leka & Jain, 2013). Samtidigt belyser 

huvuddelen av de senaste 10 årens forskning gällande stöd i arbetsmiljöarbete inte stöd i 

hanteringen av den psykosociala arbetsmiljön specifikt, utan mer i arbetsmiljöarbete 

generellt. Ledarskapsutveckling i arbetsmiljöfrågor är centralt för att skapa adekvata 

kunskapsnivåer i organisationer (Langenhan et al., 2013) samt att samarbete mellan 

avdelningar (Langenhan et al, 2013; Tappura et al.,2014; Tong, Rasiah, Tong & Lai, 

2015) och sociala nätverk ses som en möjlighet att utbyta expertis och dela ansvar 

(Langenhan et al., 2013; Tappura et al, 2014). Tappuras et al., (2014) studie visade att 

chefer vid utmanande situationer i arbetsmiljöarbete sökte stöd hos både högre chefer, 

chefskollegor, hr-experter och arbetsmiljöexperter. Bristande stöd från den egna chefen 

kunde leda chefer till att söka stöd hos kollegor eller familj och vänner som dock inte 

upplevdes kunna kompensera för bristande stöd från arbetsplatsen. Chefer upplever ofta 

isolering i beslutstagandeprocesser (Dellve & Wikström, 2009) varför reflektiv dialog 

och feedback från högre chefer, personal och HR är ett viktigt stöd. Dock finns ett tvivel 

om HRs effektivitet som chefsstöd. Att be om stöd upplevs också kunna försvaga bilden 

av chefen som en kompetent ledare varför chefer ibland drar sig för att be om hjälp. 

Lagstiftning ses som en motivator för företag att engagera sig i arbetsmiljöarbete varför 

chefer ser värdet av tätare besök av arbetsmiljöinspektörer (Langenhan et al, 2013). 

Flera studier visade att många företag uppfattar svårigheter i riskbedömning och 

åtgärdsimplementering generellt i arbetsmiljöarbete och behöver således stöd från 

externa professionella aktörer såsom arbetsmiljöinspektörer av den anledningen (Yoon 

et al., 2013; Ghahramani, 2016). Behovet av externt stöd i arbetsmiljöarbetet kan skilja 

sig åt mellan olika chefsnivåer (Yoon et al, 2013) där platschefen endast ser ett behov 

av stöd i riskbedömning medan chefer med genomförandeansvar av arbetsmiljöarbetet 
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också ser ett behov av stöd gällande målsättning, planering och ledningen av 

arbetsmiljöarbetet. Således kan tolkningen göras att chefer som är mer direkt operativt 

involverade i arbetsmiljöarbetet ser ett mer utbrett behov av externt stöd.  

 

Resultatet av organisatoriskt stöd kan bli högre motivation och engagemang för 

säkerhetsfrågor och högre initiativtagande i ansvarsområden inom arbetsmiljön (Tong et 

al, 2015) vilket i sin tur leder till ett effektivare arbetsmiljöarbete (Tong et al, 2015; 

Ghahramani, 2016). Det är nödvändigt för högre chefer att fullständigt förstå de 

svårigheter chefer med genomförandeansvar av arbetsmiljöarbetet står inför och erbjuda 

det stöd som efterfrågas (Yoon et al, 2013; Tappura et al., 2014). Det kan finnas olika 

uppfattningar om hinder för arbetsmiljöarbete mellan chefer på olika nivåer och 

ledningen (Langenhan et al., 2013). Högre chefer behöver bemyndiga och stärka chefer 

med genomförandeansvar i deras möjligheter att arbeta med detta (Tong et al., 2015). 

Högre chefers engagemang i arbetsmiljöfrågor kan vara en viktig faktor för ett effektivt 

arbetsmiljöarbete (Tappura et al, 2014; Ghahramani, 2016). 

 

Enligt Dellve och Wikströms (2009) intervjustudie behövs det forskning om vilket stöd 

chefer behöver i arbetet med den psykosociala arbetsmiljön. Det finns även ett behov av 

fortsatt forskning kring relationerna mellan olika professionella roller och hur de 

hanterar och planerar arbetsmiljöfrågor, eftersom olika yrkesroller kan ha olika 

uppfattning kring och prioritering av arbetsmiljöfrågor (Nordlöf, Wijk & Lindberg, 

2011).  

Psykosocial arbetsmiljö 

I Europa sattes direktiven för arbetshälsa och säkerhet år 1989 genom The OSH 

Framework Directive D 89/391/EEC, vilket tillsammans med mer detaljerade direktiv är 

fundamentet för arbetshälso- och arbetssäkerhetslagstiftningen i Europa. De senaste 

decennierna har arbetsförhållandena förändrats genom ökade mentala och emotionella 

krav vilket lett till ökade psykosociala arbetshälsorisker (Leka et al. 2011; Siegrist et al. 

2004). Psykosociala risker såsom stress, konflikter, trakasserier och mobbing är erkända 

utmaningar inom arbetsmiljöarbetet som försämrar både arbetshälsan och 

organisationers prestation (Eurofound, 2010). Studier har dock visat att lagstiftning inte 

är så effektivt för att hantera psykosociala risker (Leka et al, 2011) utan att aspekter 

https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Nordl%25C3%25B6f%252C+Hasse
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Wijk%252C+Katarina
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såsom tydlig rollfördelning och stöd från högre chefsnivåer är kritiska för ett lyckat 

arbete (Saksvik et al. 2002).  

 

De fysiska riskerna ses som mer konkreta aspekter av arbetsmiljön till skillnad från 

psykosociala risker såsom mobbing, stress och konflikter (Van Rooyen & McCormack, 

2013). Risker i den organisatoriska och sociala arbetsmiljön upplevs ofta som mer 

utmanande än fysiska risker eftersom det finns en större otydlighet och osäkerhet i hur 

de ska hanteras (Tappura et al, 2014). Den ovilja som kan finnas gällande att prata öppet 

om riskfaktorer i den sociala och organisatoriska arbetsmiljön i kombination med att 

riskerna känns mer utmanande än inom den fysiska arbetsmiljön, verkar vara ett stort 

hinder för att kunna ta itu med riskerna inom området (Europeiska arbetsmiljöbyrån, 

2015). 

Ohälsa kopplat till psykosocial arbetsmiljö 

En litteraturöversikt av Europeiska Arbetsmiljöbyrån (2014) påvisade evidens för att 

den finansiella bördan på samhällen och organisationer orsakad av stress och 

psykosociala risker i arbetet är anmärkningsvärd. Evidens visar även att adekvat 

planerade och genomförda arbetsplatsinterventioner som fokuserar på att förbättra den 

psykosociala arbetsmiljön är kostnadseffektiva. Mellan år 2010-2014 ökade antalet 

arbetsskadeanmälningar förenat med brister inom organisatoriska och sociala 

arbetsmiljön med 70 procent (AFA, 2016). Kostnaden för arbetsrelaterad depression i 

Europa uppskattades år 2013 till €617 biljoner årligen (Matrix, 2013). 

Sjukskrivningarna i psykiatriska diagnoser i Sverige mer än fördubblades mellan år 

2011-2016 (Försäkringskassan, 2017). År 2016 led så mycket som 38 % av arbetstagare 

i Sverige av arbetsrelaterad stress vilket gör det till en stor folkhälsoutmaning, och spås 

vara en av de största utmaningar vi har på arbetsmarknaden i framtiden 

(Arbetsmiljöverket, 2015).  

Föreskriften Organisatorisk och social arbetsmiljö  

Då föreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljö (OSA) (AFS 2015:4) trädde i 

kraft var syftet att den skulle klargöra arbetsgivaransvaret i frågan om att förebygga 

ohälsa som kan föranledas av sociala och organisatoriska förhållanden. Officiella 

utvärderingar av föreskriften saknas hittills. Paragraferna i AFS 2015:4 är juridiskt 
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bindande och tillhörande varje paragraf återfinns allmänna råd för praktisk 

implementering av de gällande kraven. I dessa avsnitt finns även beskrivet de risker 

arbetsgivare tillsammans med arbetstagare skall kontrollera regelbundet genom ett 

systematiskt arbetsmiljöarbete (AFS 2001:1). För varje område och paragraf finns en 

mer ingående beskrivning och kravspecifikation. Föreskriften AFS 2015:4 innehåller 

krav på följande områden;  

5 § Systematiskt arbetsmiljöarbete, 6 § Kunskaper, 7 § Mål, 9 § Arbetsbelastning, 12 § 

Arbetstid samt 13 § Kränkande särbehandling.  

Chefens roll i arbetsmiljöarbetet 

Chefen har en viktig roll för att förbättra medarbetares hälsa och säkerhet i arbetet 

genom att de planerar, leder och hanterar arbetsmiljöfrågor (Hale et al, 2010). Det är 

cheferna som har det slutgiltiga genomförandeansvaret i arbetsmiljöarbetet även om de 

tar emot stöd och coaching av exempelvis HR (Gollan, 2012; Renwick, 2003). Chefers 

egna resurser, engagemang och kompetens tillsammans med organisationens stöd är 

viktiga aspekter för ett lyckat arbetsmiljöarbete (Conchie et al. 2013; Hardison et al. 

2014). Ett synligt och starkt ledarskap med chefer som är engagerade, med en preventiv 

approach för arbetsmiljöfrågor, kan staka ut en gemensam riktning för organisationen 

(Europeiska arbetsmiljöbyrån, 2012). Därför behöver chefer stöd i att utveckla och driva 

processer som skyddar den psykosociala hälsan (Law et al., 2011). Samtidigt som 

chefen inte alltid har möjlighet att få utlopp för egna frågor och känslor förväntas denne 

ta tag i andra besvärliga situationer på arbetsplatsen (Sandahl et al., 2012). Chefers 

prestation i arbetet påverkas i hög grad av det stöd de får (Lindorff, 2000). Chefsrollen 

beskrivs ofta som ensam. Därför behöver chefer socialt stöd, feedback och 

uppmärksamhet för sitt arbete (Lindholm, Deijn-Karlsson, Östergren,& Udén, 2003; 

Lindorff, 2001; Sundkvist & Zingmark, 2003). 

Socialt stöd 

Det strukturella respektive funktionella perspektivet är de två huvudsakliga 

perspektiven inom forskning rörande socialt stöd (House, Umberson, & Landis, 1988). 

Det strukturella perspektivet fokuserar på den mängd social relationell kontakt som 

människor har med varandra och mindre på innehållet av denna (Ibarra & Hunter, 

2007). Inom det funktionella perspektivet ses istället socialt stöd som det kvalitativa 
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innehållet i och utbyte av stöd inom relationerna. Socialt stöd definieras kunna - direkt 

eller indirekt, hjälpa en individ med ett särskilt problem. Resurserna förses av andra 

individer till den behövande (House, 1981). Socialt stöd på arbetsplatsen kan vara en 

kraftfull resurs när det gäller hälsorelaterade effekter (Bernin, Theorell, & Sandberg, 

2001; Viswesvaran, Sanchez, & Fisher, 1999). Forskning, teori och praktik utgår 

generellt ifrån att socialt stöd, alltså kontakten med andra, är fördelaktigt för 

mottagaren. Dock kan social interaktion även vara potentiellt skadlig enligt en 

enkätundersökning av 403 universitetsanställda. Potentiellt negativa sociala 

interaktioner handlar då om interaktioner med fokus på hur stressande arbetssituationen 

är, som gör att mottagaren känner sig inadekvat eller inkompetent samt får oönskad 

hjälp (Beehr, Bowling & Bennett, 2010).  

HR som stödresurs 

I boken Värdeskapande human resources - HR (Ulrich & Brockbank, 2007) belyses att 

allt mer ansvar läggs på linjechefer då HR har gjort en förflyttning från rent 

administrativa och operativa personalfrågor, till en mer strategisk funktion med 

chefsstöd som en central del. Linjechefer efterfrågar mer av HRs experkunskap som 

chefsstöd i hanteringen av sin personal (Renwick, 2003; Gollan, 2012). Dock kan HR 

uppfattas stötta mestadels i hårda frågor såsom arbetsrätt men uppfattas inte tillräckligt 

stödjande i mjuka personalfrågor (Renwick, 2003). Brist på tid, kompetens och stöd från 

HR kan vara chefers största hinder i personalarbetet (Nehles, van Reijmsdijk, Kok & 

Looise, 2006). Mjuk HR framhåller motivation och medarbetarengagemang som 

nyckelaspekter vid införandet av nya strategier i företaget (Bergström & Sandoff, 2000). 

Det finns stora fördelar med att belysa den mjuka delen av HR i högre utsträckning då 

den tillskänks för lite utrymme i dagens organisationer (Rao, 2013; Welch & Welch, 

2012). Vidare menar Rao (2013) att chefer som kan kombinera mjuka och hårda värden 

i större utsträckning når framgång i företaget. Samtidigt som HR innehåller både mjuka 

och hårda värden skall HR funktionen agera både medarbetarstöd och arbetsgivarpart 

(Bergström & Sandoff, 2000) vilket kan vara en risk då det sänder ut dubbla signaler till 

medarbetare, som blir osäkra på vem HR är till för. 
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Upplevt organisatoriskt stöd 

Upplevt organisatoriskt stöd (eng. percieved organizational support - POS) är anställdas 

tro om i vilken utsträckning organisationen möter deras socio-emotionella behov och i 

vilken utsträckning stödet möter ökade ansträngningar i arbetet (Eisenberger et al., 

1986; Krishan & Mary, 2012). Anställda utvärderar i vilken utsträckning de får 

kompetensutveckling inom behövda områden samt vilket stöd  de får av organisationen 

för att hjälpa dom klara av uppgifter (LaMastro, 2000). Forskning som behandlar socialt 

och organisatoriskt stöd indikerar att när chefer stöttar sina anställda leder det till 

reducerad stress och förbättrade prestationer (Eisenberger et al, 2002; Viswesvaran et 

al., 1999). Enligt teorin om upplevt organisatoriskt stöd (POS) leder detta till en känsla 

av ansvar att hjälpa organisationen nå sina mål, vilket också inkluderar åtagandet av 

extra roller såsom att hjälpa andra anställda och sin chef. (Eisenberger et al., 2001). 

Wayne et al. 1997 & Eisenberger et al., 2001, hittade positiva relationer mellan upplevt 

organisatoriskt stöd och åtagandet av extra roller både på chefsnivå och anställda på 

lägre nivå. Chefer med hög grad av upplevt organisatoriskt stöd var mer benägna att 

hjälpa andra vid ökad arbetsbelastning, introducera nyanställda och assistera andra i sina 

uppdrag.  Även Tepper & Taylor (2003) menar att chefer med hög POS behandlar sina 

anställda mer fördelaktigt. Upplevt stöd från sin chef (PSS) leder till en vilja att hjälpa 

chefer att uppnå sina mål (Eisenberger et al., 2002). Chefers upplevelse av 

organisatoriskt stöd har en viktig roll och konsekvenser för upplevelserna och 

prestationerna hos anställda då det påverkar i vilken utsträckning anställda i sin tur får 

stöd av sin chef (Shanock & Eisenberger, 2006). 

 

Ledarskap är ett villkor för framgång men en preventiv approach i arbetsmiljöarbete är 

endast givande om den stöttas av ledningen (Europeiska arbetsmiljöbyrån, 2012). 

Chefer som i hög grad upplever organisatoriskt stöd själva har mer resurser att utbyta 

med sina underställda (Erdogan & Enders, 2007). En metaanalys av 20 års forskning 

kring upplevt organisatoriskt stöd i relation till arbetsresultat visade att organisatoriskt 

stöd hade en starkt positiv effekt på arbetstillfredsställelse och organisatoriskt 

engagemang (Riggle, Edmondson & Hansen, 2009). Upplevt stöd från kollegor i 

arbetsmiljöfrågor ökar ens upplevelse av organisatoriskt stöd och bidrar till att anställda 

vågar påtala brister i arbetsmiljön (Tucker et al., 2008). Arbetsplatsens struktur och 
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organisations uppbyggnad är i slutändan avgörande faktorer i frågan om hur chefer kan 

utföra sitt arbete och vilket utrymme de har att kunna leda sin personal på önskvärt sätt 

(Lindmark & Önnevik, 2006).  

Problemformulering 

Antalet arbetsskadeanmälningar relaterat till brister inom den organisatoriska och 

sociala arbetsmiljön ökade med 70 procent mellan år 2010-2014 (AFA, 2016). År 2016 

led så mycket som 38 % av arbetstagare i Sverige av arbetsrelaterad stress 

(Försäkringskassan 2016). Med anledning av detta utbredda arbetsmiljöproblem 

utformades Föreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljö (AFS 2015:4), i syfte 

att klargöra arbetsgivaransvaret i frågan om att förebygga ohälsa som kan föranledas av 

sociala och organisatoriska förhållanden (Arbetsmiljöverket, 2015). Problemområdet är 

onekligen stort, och samtidigt möter hanteringen av det en hel del hinder i arbetslivet. 

Den organisatoriska och sociala arbetsmiljön är det arbetsmiljöområde chefer tycker är 

svårast att arbeta med, och de efterfrågar mer stöd i detta arbete (Tappura et al, 2014). 

Stödinsatser som har sin utgångspunkt i chefers verkliga arbetssituation har visat sig 

vara mer givande än de som enbart utgår ifrån teoretisk kunskap (Döös & Waldenstam, 

2008). Därför är det av stor vikt att utgå från chefers egna uppfattningar om vilket stöd 

de behöver. I vilken utsträckning chefer upplever att de får det organisatoriska stöd de 

behöver, påverkar också direkt i vilken utsträckning de i sin tur ger stöd åt sina 

underordnade (Shanock & Eisenberger, 2006). Därför är frågan om chefers stödbehov 

viktigt och intressant både ur chefernas och medarbetarnas perspektiv, då 

förutsättningarna för arbetsmiljön påverkas i flera led. 

 

Enligt Dellve och Wikström (2009) behövs mer forskning om vilket stöd chefer faktiskt 

behöver i arbetet med den psykosociala arbetsmiljön. Den forskning som finns att tillgå 

hittills ger ingen heltäckande bild över chefernas behov av stöd. Sammantaget kan sägas 

att stödet chefer får och upplever i arbetsmiljöarbetet, har betydelse för i vilken 

utsträckning en god arbetsmiljö och arbetshälsa kan uppnås på arbetsplatsen. För att 

chefer skall kunna hantera arbetsuppgifter kopplade till organisatorisk och social 

arbetsmiljö väl, och på så vis göra ett viktigt bidrag till att skapa en god arbetsmiljö och 

minska arbetsrelaterad ohälsa, är det av stor vikt att de får det stöd de behöver. 

Huvuddelen av de senaste 10 åren av forskning gällande stöd i arbetsmiljöarbete gäller 
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inte den psykosociala arbetsmiljön, trots att denna upplevs som svårast att arbeta med. 

Mer specifikt vilken typ av stöd chefer upplever sig behöva och efterfrågar i arbetet med 

den organisatoriska och sociala arbetsmiljön, är mycket sparsamt studerat, varför 

föreliggande studie ämnar bringa fördjupad kunskap i frågan.  

Syfte och frågeställning 

Syfte 

Syftet med studien är att beskriva vad chefer med personalansvar och fördelade 

arbetsmiljöuppgifter upplever för olika behov av stöd i arbetet med den organisatoriska 

och sociala arbetsmiljön.  

Frågeställning 

Vilket stöd behöver chefer i arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljön? 

Metod 

Studien har följt etablerade riktlinjer för forskningsstudier - Standards for Reporting 

Qualitative Research, SRQR (O’Brien et al., 2014) för att öka transparensen och 

etablera ett tydligt arbetssätt.  Studiens ansats har ett tolkande perspektiv (Bryman, 

2018) där fokus ligger i att förstå, bringa mening och insikt till det studiedeltagarna 

berättar. Studien ämnar beskriva de variationer och olikheter som kan finnas i chefers 

upplevda behov av stöd i arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljö. Studien tar 

således avstamp i en kvalitativ studiedesign med semistrukturerade intervjuer och 

fenomenografisk analys som metod har använts för resultatframställning (Sjöström & 

Dahlgren, 2002). Fenomenografin syftar till att urskilja och beskriva varierande sätt att 

uppleva ett fenomen i den omgivande världen till skillnad från fenomenologin som 

syftar till att beskriva en gemensam essens av hur ett fenomen upplevs (Sjöström & 

Dahlgen, 2002). Essensen i hur ett fenomen i sig upplevs brukar kallas första 

ordningens perspektiv (Henricson, 2012). Denna studie har istället en tydlig 

fenomenografisk approach enligt andra ordningens perspektiv (Henricson, 2012) då det 

är olika behov av stöd som beskrivs och inte essensen av stödets i sig. Att 

fenomenografiskt kartlägga individers olika sätt att uppfatta/uppleva ett fenomen kan 

bidra med värdefull kunskap för stödresurser runtomkring som ämnar stödja, utbilda 



 

10 

 

eller handleda dessa (Henricson, 2012). Genom ökad kunskap och förståelse för vilket 

stöd chefer behöver i arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljö kan 

organisationer få hjälp i att utveckla ett lämpligt och värdefullt chefsstöd. För att få en 

bild av aktuellt forskningsläge och således skapa en adekvat grund för studiens syfte 

och frågeställningar genomfördes initialt en systematisk litteratursökning (Fink, 2014) 

enligt ”rapid review” metodologin (Grant & Booth, 2009). 

Litteraturöversikt  

Practical screen 

Övergripande och initiala sökningar som gjorts genom Google scholar gav författaren 

en bild av att publicerat material inom ämnet var begränsat varför det var av stor vikt att 

utforma en bredd av varierande relevanta sökord för att öka möjligheterna att hitta 

relevanta artiklar i databaserna. Med avsikt att ta fram adekvata engelska sökord (se 

bilaga 1) för studiens syfte användes SPIDER-modellen (Cooke, Smith & Booth, 2012) 

där rubrikerna Design och Research type avsiktligt exkluderades för att möjliggöra ett 

bredare sökningsresultat. De booleska operatorerna OR användes mellan varianterna av 

sökord i samma kolumn och AND användes för att sammanföra kolumnerna. Därtill 

applicerades inklusions/exklusionkriterier. Den totala söksträngen såg således ut enligt 

följande; (manager* OR supervisor* OR leader* OR employer*) AND (”psychosocial 

work environment” OR ”organizational and social work environment” OR ”mental 

health at work” OR ”occupational health and safety management” OR "OHS 

management" OR ”occupational health and safety”) AND (need* OR view* OR 

experienc* OR perception* OR support). Vid första processen sökningar inkluderande 

samtliga sökordsvarianter blev antalet träffar för många för att vara lättöverskådligt 

varför två separata sökningar gjordes där support skiljdes från övriga sökord i sin 

kolumn. Dock visade det sig att den separata sökningen med support som enda sökord 

från sin kolumn inte gav några nya relevanta träffar. Mer ingående data om sökträffar 

och söksträngar i respektive databas återfinns i bilaga 1.  

Databaser 

Sökningarna genomfördes i databaserna Academic Search Elite, Web of Science och 

Scopus.  
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Avgränsningar 

Enbart artiklar som var peer-review granskade, tillgängliga i fulltext, skrivna på 

engelska och som var publicerade mellan åren 2009-2018 inkluderades (se bilaga 1).  

Kvalitetsgranskning 

Se vidare information om hur kvalitetsgranskningen gick till i bilaga 1. Inkluderade 

artiklar kan ses sammanfattade i en artikelmatris i bilaga 2. Totalt sju artiklar 

inkluderades i studien efter kvalitetsgranskning varav 4 kvalitativa, 2 kvantitativa och 1 

med mixad metod. Relevanta artiklar som valdes ut efter genomgångna abstract 

kvalitetsgranskades utifrån modifierade versioner av Forsberg & Wengströms (2013) 

samt SBUs (2018) kvalitetsgranskningsmallar (se bilaga 3 och 4). Samtliga sju artiklar 

bedömdes vara av hög kvalitet.  

Urval 

Urvalet av informanter skedde genom ett strategiskt urval och ett snöbollsurval. Ett 

strategiskt urval är det mest fördelaktiga i en fenomenografisk studie. Syftet med ett 

strategiskt urval är att inkludera individer som kan representera det specifika fenomenet 

på ett så varierande sätt som möjligt (Henricson, 2012), vilket var adekvat sett utifrån 

studiens syfte. Strävan i urvalet var således att uppnå variation genom att inkludera 

informanter med olika längd på erfarenhet i arbetet med den organisatoriska och sociala 

arbetsmiljön (dock minst 1 år), representerade från olika arbetsplatser, olika branscher, i 

olika åldrar samt både kvinnor och män. En etablerad HR-avdelning skulle finnas 

representerad på arbetsplatsen då chefernas erfarenheter av stöd från denna kan vara av 

betydelse för studien. Detta urval syftar till att kunna ge en varierad och rik bild av 

fenomenet (Henricson, 2012) för att därigenom skapa ett underlag som kan ge svar på 

det formulerade syftet. Tio chefer (ej arbetsgivare) med personalansvar och fördelade 

arbetsmiljöuppgifter från svenska medelstora eller stora företag i nordvästra delen av 

Smålands län tillfrågades om deltagande i studien via telefon eller mail, och samtliga 

tackade ja till deltagande. Kontakt med informanter etableras främst via forskarens 

personliga kontakter på grund av begränsad tid. Definitionen av medelstort till stort 

företag i svensk kontext är ett minimum om 50 anställda (Europeiska kommissionen, 

2018). Intervjudeltagarna arbetade inom följande branscher: logistik, teknik, 

anläggning, bygg, transport, statlig förvaltning, lager, industri, montering samt hälso-
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och sjukvård. Chefstitlarna deltagarna hade var: Avdelningschef, verksamhetschef, 

utvecklingschef, gruppchef, produktionschef, distriktschef och enhetschef. Exempel på 

utbildning deltagarna erhållit inom arbetsmiljöområdet var genom företagshälsovårdens 

föreläsningar, BAM, SAM, BAS U, BAS P, chefskurs, ledarskapsprogram, eller ingen 

utbildning. En utförlig beskrivning av studiedeltagarna stärker studiens validitet 

(Bryman, 2018). Nedan följer en övergripande beskrivning av data för att beskriva 

intervjudeltagarna ytterligare.  

 

Tabell 1.  Antal anges i intervall 

Antal anställda totalt i 

organisationen 

Antal anställda under sig Chefserfarenhet Ålder 

150 – 15000 personer 18-100 personer 3-25 år 35-62 år 

  

Datainsamling  

Initialt togs kontakt med informanterna via telefon eller mail där de fick ta del av 

information om studiens syfte och upplägg. Vid samtycke om deltagande fick 

informanterna via mail ett missivbrev innehållande information om bakgrund till 

studien, studiens syfte, tillvägagångssätt för intervjuer, frivilligt deltagande, att insamlad 

data hanteras konfidentiellt samt informantens rätt att avbryta deltagandet närsomhelst 

(se bilaga 5.) (Kristensson, 2014). En intervjuguide utformades med frågor för att kunna 

besvara studiens syfte, vilket även stärker studiens validitet (Bryman, 2018). 

Intervjuguidens lämplighet testades vid en provintervju som ägde rum innan de 10 

intervjuerna, inga justeringar var nödvändiga. Utifrån överenskommen tid för 

intervjuerna bestämde informanterna själva plats för intervjutillfället för att skapa bra 

förutsättningar för ett öppet intervjuklimat där informanterna kände sig bekväma 

(Kristensson, 2014). Intervjuerna inleddes med en kort presentation av mig som 

forskare, studiens syfte, intervjuns tidsram samt att presentera upplägget av intervjun 

(Henricson, 2012). Intervjuerna spelades in och genomfördes under 30-60 minuter i 

semistrukturerad intervjuform utifrån intervjuguiden (se bilaga 6). Utifrån 

informanternas berättande ställdes följdfrågor för att få mer precisa svar. Intervjuerna 

avslutades med att ge informanterna möjlighet att tillägga information. Intervjuerna 

ägde rum under januari och februari 2020 och resulterade i 77 sidor transkriberat 

material. Studiens kvalitet stärks genom uppfyllandet av de trovärdighetsbegrepp som 
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används inom kvalitativ forskning (Kristensson, 2014), vilket beskrivs närmre under 

metoddiskussionen.  

Databearbetning och analys  

Inspelat material från samtliga intervjuer transkriberades, skrevs ut avidentifierat och 

materialet analyserades utifrån en väletablerad och synliggjord metod vilket stärker 

studiens reliabilitet (Bryman, 2018). Bearbetning av det transkriberade materialet 

skedde utifrån Sjöström & Dahlgrens (2002) beskrivning av fenomenografisk analys. 

Syftet med den fenomenografiska analysen är att upptäcka mönster i informanternas 

tankevärld och utifrån detta kunna presentera distinkta, tydliga och datanära kategorier 

(Henricson, 2002). Den fenomenografiska analysen (Sjöström & Dahlgren, 2002) 

gjordes enligt sju steg; Bekantgörande: Efter att materialet transkriberats lästes texterna 

flertalet gånger för att få en känsla för helheten innan fokus lades på särskilda sektioner 

eller utdrag som förmedlade den mest betydelsefulla informationen för studien syfte. 

Steget möjliggjorde även att korrigera fel i transkriberingen. Kompilering: De mest 

signifikanta individuella svaren utifrån frågorna i intervjuguiden sammanställdes. 

Kondensering: De individuella svaren i sammanställningen reducerades för att hitta de 

mest centrala delarna. Preliminär gruppering: Liknande svar grupperades. Preliminär 

kategorijämförelse: Gränser mellan kategorierna etablerades. Under detta steg 

upptäcktes om de preliminära grupperingarna behövde revideras. Namngivning av 

kategorier: Kategorierna namngavs för att betona dess essens. Kontrastiv jämförelse av 

grupperingarna: En beskrivning av kategoriernas unika karaktär samt en beskrivning av 

likheterna mellan kategorierna skapades. 

Tabell 1 exempel på fenomenografisk analaysprocess utifrån Sjöström & Dahlgren (2002) 

  

Meningsenhet Kondenserad 

meningsenhet 

Kod/Subkategori  Kategori Huvudkategori 

”Jag pratar kanske 

varje dag med min 
HR... Och det är ju 

inget stöd som jag kan 

förklara, det är inget 
praktiskt stöd, det är 

inget råd men det är en 

god lyssnande person 

som man då känner 

under de tuffaste 

stunderna att man kan 
få lite bra stöd i att man 

är två.” 

”HR, det är inget stöd jag kan 

förklara, det är en god lyssnande 
person som man kan få lite bra 

stöd i att man är två.” 

Stöd från HR Socialt och 

emotionellt 
stöd från flera 

håll 

Relationellt stöd 
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För att avgöra signifikansen av utdrag i intervjusvaren kan både svarens frekvens, 

positionering och om ett svar uttryckligen är betonat, tas till hjälp (Sjöström & 

Dahlgren, 2002). Detta har tagits i beaktande genom analysprocessen, till exempel 

genom att betonade ord har markerats som understruket i det transkriberade materialet. 

Fenomenografin syftar till att fånga de olika uppfattningar som finns kring ett fenomen, 

snarare än en enskild essens som inom fenomenologin (Sjöström & Dahlgren, 2002). 

Således kommer resultatbeskrivningen presenteras utifrån olika kategorier och inte 

innehålla ett enskilt gemensamt övergripande tema. En sammanställning av kategorierna 

och deras inbördes relation presenteras i ett utfallsrum i figurformat för att analysen 

skall bli fullständig. Strävan var att skapa en hierarkisk ordning som börjar med det 

mest basala sättet att förstå fenomenet på, därefter följt av mer utvecklade och komplexa 

uppfattningar (Sjöström & Dahlgren, 2002). Detta har gjorts genom att 

huvudkategorierna placerats högst upp i resultatfiguren, nedan följer underkategorier 

och koder vilka ger mer utvecklade uppfattningar som läsaren enkelt kan fördjupa sig i, 

i resultatdelens löpande text. Resultatfiguren kan ses som ett utfallsrum, en karta som 

kan representera den studerade gruppens gemensamma förståelse av fenomenet 

(Henricson, 2012).  

Forskningsetiska överväganden  

Studien följer och utgår ifrån Vetenskapsrådets (2002) forskningsetiska principer för 

humanistisk och samhällsvetenskaplig forskning genom kraven på information, 

konfidentialitet, samtycke samt nyttjande. I linje med informationskravet har 

informanterna upplysts om studiens syfte, intervjuernas tillvägagångssätt och rätten att 

avbryta sin medverkan. Samtyckeskravet uppfylldes genom muntligt samtycke om 

deltagande via telefon. Informanterna informeras om att de avidentifieras i det 

transkriberade materialet för att säkerhetsställa att det ej skall vara möjligt att identifiera 

deltagarna i studien i enlighet med konfidentialitetskravet. I händelse av att deltagare 

nämner organisationen eller sitt namn under intervjuerna kommer detta punktas i 

transkriberingen så att deltagaren förblir oidentifierbar. Kravet uppfylls även genom att 

transkriberat material förvaras otillgängligt för obehöriga. Insamlad data används enbart 

i forskningsändamålet vilket uppfyller nyttjandekravet. Studien uppfyller därutöver 

forskningskravet genom att behandla ett väsentligt ämne som utvecklar och fördjupar 
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kunskap. I enlighet med rekommendation 2 (Vetenskapsrådet, 2002) kommer 

informanterna ges möjlighet att ta del av det slutgiltiga forskningsresultatet. 

 

Resultat 

Frågeställningen: Vilket stöd behöver chefer i arbetet med den organisatoriska och 

sociala arbetsmiljön? Besvaras genom fem huvudkategorier: Relationellt stöd, 

Professionellt stöd, Formellt stöd, Stödjande kultur och Kontextuellt anpassat stöd. 

Huvudkategorierna (blå bakgrund i figur1) utvecklades utifrån sammantaget nio 

kategorier (fet ram i figur1) och de subkategorier som låg till grund för utvecklandet av 

kategorierna ligger i direkt anslutning nedanför dessa som presenterat i figur 1. Behovet 

av Relationellt stöd är något mer framträdande. Dock har samtliga stödområden 

beskrivits som viktiga, och resultatet visar också tydligt att chefer inte bara är i behov 

av en enskild typ av stöd utan är i behov av flera olika typer av stöd i arbetet med 

organisatorisk och social arbetsmiljö. Detta illustreras med förbindelser mellan 

huvudkategorierna i figur 1. Kategorierna har vidare ordnats och illustrerats utifrån en 

hierarkisk fallande ordning där den mest frekventa/signifikanta huvudkategorin är 

placerad längst till vänster och huvudkategoriernas tillhörande kategorier och 

subkategorier är ordnade i fallande ordning nedan dessa. Resultatet beskrivs därefter 

mer ingående utifrån huvudkategorier och kategorier i figuren, medan subkategorier 

skildras mer djupgående i löpande text. I den löpande texten kommer inslag av 

ordagranna citat förekomma för att stärka studiens transparens, trovärdighet och belysa 

signifikanta svar. Den intervjudeltagare som är källa till citatet kommer benämnas som 

exempelvis I3 (Intervjudeltagare 3) så att avidentifieringen bibehålls.   
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Relationellt stöd Formellt stöd Professionellt stöd Stödjande kultur 
Kontextuellt anpassat 

stöd 

Behov av expertkunskap 

Professionellt stöd av HR  

Företagshälsovårdens särskilt riktade 

expertstöd  

Intern arbetsmiljöspecialist  

Intern oberoende hälso/arbetsmiljö 

kanal  

Arbetsmiljöverket som kontakt och 

kunskapsbas 

 

Utbildning och 

medvetandegörande hos chefer 

och medarbetare 

 

Ungas psykiska ohälsa 

Överbelastning/stress 

Konflikthantering 

Kränkande särbehandling 

Olika erfarenhet av att leda 

personal 

Olika erfarenhet av psykisk 

ohälsa 

Personlighet 

I vilken grad man är prestigelös 

Hur viktigt ämnet anses vara 

I vilken utsträckning man 

använder det stöd som finns  

 

Bekräftande och/eller ifrågasättande  

Lättillgängligt och nära 

Stöd från HR  

Stöd från chefskollegor 

Stöd från överordnad chef 

Stöd från chefsnätverk  

 

Socialt och emotionellt stöd 

från flera håll 

 

Stöd av rutiner och 

aktiviteter inom SAM 

Tydlig organisationsstruktur 

Hälsofrämjande 

värderingar i 

organisationen 

Prestigelöshet mellan 

chefer 

Stöd genom 

kompetensutveckling 

Stöd inom särskilt svåra 

områden 

Olika behov av stöd 
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 Vilket stöd behöver chefer i arbetet med den organisatoriska och social arbetsmiljön? 
 

Figur 1. Resultatbeskrivning 

 

Huvudkategori: blå bakgrund, Kategori: fet ram, Subkategori: tunn ram 
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Relationellt stöd 

Socialt och emotionellt stöd från flera håll 

Det mest utmärkande stödbehovet som belystes i samtliga intervjuer var behovet av 

socialt och emotionellt stöd. Cheferna behövde både socialt och emotionellt stöd från 

flera håll och stödet var påtagligt betydande för hur väl cheferna kunde hantera aspekter 

inom det organisatoriska och sociala arbetsmiljöområdet. En gemensam faktor för 

intervjudeltagarna var att den psykosociala arbetsmiljön upplevdes svår att jobba med. 

En chef beskrev att kraven på chefer att kunna erbjuda medarbetarna en bra arbetsmiljö 

har ökat och att man behöver mer fokus på psykosocial arbetsmiljö idag än tidigare. 

Flera uttryckte att man kände sig osäker, det kändes jobbigt, svårt, ensamt, man kände 

sig sårbar. Området kändes även svårt eftersom det upplevdes som otydligt när man 

hade gjort tillräckligt, man kunde inte mäta när man var färdig eller när det man gjorde 

var bra nog. Därför fanns det ett behov av bekräftande stöd från exempelvis HR. 

 

I7 ”Det svåraste är nog just det här att vad är bra nog eller när har jag uppfyllt mitt 

ansvar… Det är väl på något sätt att bekräfta min bild då att ja, det här behöver vi 

göra.” 

 

Det faktum att man hade med människor att göra, och att ens agerande i hanteringen av 

arbetsmiljöfrågor kunde få stora konsekvenser för både enskilda individer och grupper 

gjorde att man kände sig osäker och var i behov av socialt och emotionellt stöd av 

andra. Stödet behövde vara bekräftande och/eller ifrågasättande. Cheferna upplevde ett 

behov av att bli bekräftade i om de tänker rätt, om de agerar rätt. De behövde bollplank, 

bli ifrågasatta, vägledda, coachade och få nya idéer om andra sätt att tänka eller agera. 

Stödet behövdes i chefernas närmsta omgivning.  

 

Det relationella – sociala och emotionella stödet behövde vara lättillgängligt och nära. 

Samtliga chefer uttryckte att man enkelt behövde kunna lyfta samtal om den 

psykosociala arbetsmiljön med en annan person som kan erbjuda stöd och vara ett 

bollplank. En chef uttryckte specifikt att just relationen var viktig inför stunder när man 

väl behöver extra stöd. För att arbetsmiljöarbetet skulle bli så bra som möjligt var det 
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viktigt att stödet fanns nära, inhouse och inte på distans. Några chefer hade även 

erfarenhet av exempelvis HR på distans, men beskrev då stödet som bristande. 

 

Socialt och emotionellt stöd från HR och chefskollegor var det mest nära och direkta 

stödet som behövdes. Till dessa behövde man vända sig ofta, ibland dagligen, för att få 

stöd i olika sammanhang som rör det organisatoriska och sociala arbetsmiljöarbetet.  

 

I6 ”…Och det är ju inget stöd som jag kan förklara, det är inget praktiskt stöd, det är 

inget råd men det är en god lyssnande person som man då känner under de tuffaste 

stunderna att man kan få lite bra stöd i att man är två (skratt). Sen får man ta nya tag 

efteråt… Ja man behöver ju en ventil för sin frustration om den kommer någon gång 

sådär. Att bara prata av sig, någon som lyssnar och kan ställa lite frågor.” 

 

Vilka av dessa man vände sig till i första hand och i vilken grad man vänder sig till vem 

skiljde sig åt beroende på vilka relationer man hade på sin specifika arbetsplats. En del 

chefer beskrev att det var enklast att vända sig till chefskollegor för stöd i första hand 

eftersom de hade en bra relation och chefskollegor hade bättre koll på medarbetarna än 

HR. Andra chefer sökte stöd och bollplank i HR i första hand, vissa på grund av att det 

fanns en prestige mellan chefer varför man då inte kunde vända sig dit för stöd, och i 

andra fall för att man hade en mycket nära och bra relation till sin HR-partner.  

 

I9 ”Om jag tittar till mig själv som individ och som ledare så är jag i behov av en 

relation och att jag har en relation för att när det väl händer saker och det uppstår, att 

jag vet vilket samarbete jag ska ha sen. Så jag har mycket kontakt med HR.” 

 

För vissa chefer var det nära stödet från HR mer en del av det dagliga arbetet medan 

andra chefer främst vände sig till HR i ett mer akut skede när ett ärende eller situation 

uppstått. En deltagare beskrev att kollegorna var det främsta stödet när det gällde 

framförallt det proaktiva arbetet. En annan deltagare beskrev att man ofta har svaren 

inom sig men att man inte alltid kan hitta dem på egen hand, varför det är viktigt med 

bollplank. Att få ett socialt och emotionellt stöd från HR och chefskollegor tillskrevs 

stort värde sammantaget. 
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Att kunna få vägledning och bolla tankar med sin överordnade chef behövdes främst 

kring lite mer komplicerade situationer. Även om inte detta stöd var det som behövdes 

mest frekvent i det dagliga arbetet var det viktigt att känna att det relationella stödet från 

överordnad chef fungerade i stunder där det behövdes och att den överordnade chefen 

var engagerad och visste vad man stod inför. En överordnad chef behöver ge stöd i hur 

man är som chef och hur man skall hantera sina medarbetare. 

 

Baserat på osäkerheten många chefer kände kring att arbeta med organisatorisk och 

social arbetsmiljö lyfte flera chefer ett behov av stöd genom chefsnätverk där man 

kunde få en annan ventil, känna sig mindre ensam, bolla idéer, stötta och lära av 

varandra. Man önskade finna stöd genom att dela och ta del av erfarenheter kring hur 

andra organisationer och chefer arbetade med den organisatoriska och sociala 

arbetsmiljön.  

I7 ”Det kanske hade varit intressant att se lite vad, hur det är på andra arbetsplatser, 

om det finns några goda exempel liksom. Och hur man gör på andra ställen”. 

Ett fåtal chefer var idag delaktiga i interna chefsnätverk där organisatorisk och social 

arbetsmiljö diskuterades specifikt, vilket sågs som ett mycket värdefullt stöd. Inga 

chefer eller deras organisationer var idag delaktiga i något chefsnätverk där andra 

organisationer ingick.  

Professionellt stöd 

Behov av expertkunskap 

Relaterat till att det organisatoriska och sociala arbetsmiljöområdet kändes svårt att 

jobba med och att chefer kunde sig osäkra och otillräckliga i arbetet med detta var 

behovet av professionellt stöd och expertkunskapen stort. Chefer behövde professionellt 

stöd antingen när de kände att den egna kunskapen var otillräcklig eller när även 

chefskollegors kunskaper var otillräckliga. Vissa chefer vände sig inte till mer erfarna 

chefskollegor för stöd alls på grund av kultur eller prestige varför man då snabbare 

vände sig någon annanstans för professionellt stöd. Professionellt stöd kunde även 

behövas i fall där chefen av olika anledningar inte själv kan ta sig an situationen, 

exempelvis om en medarbetare inte vill tala med denne.  
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Cheferna hade flera stora ansvarsområden i sina dagliga arbetsuppgifter. Vissa 

arbetsmiljörelaterade situationer uppstod mer sällan eller var av mer komplex art varför 

det också kunde bli en längre startsträcka för chefen att hantera. I kombination med att 

man uppfattade att andra, exempelvis HR hade större kompetens i frågan upplevdes det 

värdefullt att ta professionellt stöd ifrån dem.  

 

I3”Men att likväl som vi tar in konsulter på andra områden för mig så kan man också 

behöva lite tung kompetens även inom det här området. Men inte minst för att det är ett 

(viskande) så svårt område.” 

 

Majoriteten av cheferna uppgav att HR idag främst gav ett reaktivt professionellt stöd, 

men man hade också ett behov av deras stöd i det mer preventiva arbetsmiljöarbetet. 

Dock uppfattade flera chefer att HR inte i så hög utsträckning gav ett preventivt stöd. 

Andra chefer som hade en mycket nära kontakt med sin HR-partner beskrev en HR 

funktion som var mer involverad i det preventiva arbetet. Chefer som hade en nära och 

god relation till sin HR-partner uppgav också att deras uppfattning var att HR hade mer 

kompetens inom området än dem själva. Stödet från HR ifrågasattes bland några av 

cheferna som beskrev att de inte hade en nära relation till sin HR-partner, men av de 

flesta beskrevs behovet av det professionella stödet från HR som stort. HR gav stöd 

framförallt administrativt och konsultativt genom samordning/planering/uppföljning av 

arbetsmiljörelaterade aktiviteter såsom medarbetarundersökningar eller temadagar, 

ansvarade över kontakt med företagshälsovården eller andra externa aktörer samt 

agerade stödjande part i rehabiliteringsprocessen däri ibland även delaktiga vid 3-

partsamtal.  

 

Företagshälsovården behövde stödja chefer med expertkunskap genom särskilt riktade 

insatser efter behov. Det kunde handla om samtalsstöd, konsultation om en situation, 

konflikthantering eller annat. Företagshälsovården täckte ett behov av professionellt 

och/eller medicinskt stöd som låg utanför HR:s kompetensområde, framförallt där 

enskilda medarbetare, men även grupper, hade drabbats eller riskerade att drabbas av 

ohälsa.  
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Några av cheferna uppgav att de hade stöd av en intern arbetsmiljöspecialist som hjälpte 

dem att förstå hur föreskrifter skulle tolkas, utbildade dem i nya föreskrifter och gav 

sakligt, praktiskt och strategiskt stöd i hur arbetsgivaren skulle arbeta med och följa de 

arbetsmiljökrav som finns. Stödet beskrevs vara mer inriktat på ”hårda värden” det vill 

säga sådant som var tvunget att följas enligt lag, än ”mjuka värden”. Men 

arbetsmiljöspecialisterna ansågs vara ett betydelsefullt expertstöd i arbetsmiljöarbetet. 

 

Något som inte fanns idag men som flera av deltagarna beskrev att de skulle ha stöd av 

var en samlad intern oberoende kanal dit både medarbetare och chefer kunde vända sig 

för stöd i hälso- eller arbetsmiljörelaterade ärenden. Ibland kunde det vara otydligt vart 

man skulle vända sig. Det behövde vara en person med kompetens inom området som 

var lättillgänglig och en tydlig kanal dit alla visste att man kunde vända sig i dessa 

frågor. En sådan kanal ansågs av en deltagare även kunna leda till ett mer proaktiv 

arbetsmiljöarbete. Samtal om arbetsmiljö kunde enligt några chefer försvåras av att man 

inte kunde ha bra samtal med sin chef och man kände sig då inte stöttad. Eftersom man 

var i någon form av beroendeställning till sin egen chef och det kunde finnas en viss 

prestige mellan chefer på samma nivå fanns det ett behov av en oberoende kanal, en 

annan ventil, som man kunde prata om arbetsmiljö med.  

 

I5 ”… jag vill gärna trycka på det att det är nog väldigt klokt att i en organisation att 

man har olika typer av ventiler som inte är ens direkta chef... Och det tror jag är 

jätteviktigt. Annars kan det nog bli lite tystnadskultur sådär eller lite tigande sådär och 

det kan nog bli väldigt farligt.” 

 

Två av deltagarna uttryckte ett behov av en oberoende kanal i alla arbetsmiljöfrågor 

trots att de idag hade HR personer eller arbetsmiljöspecialister som ansvarade mer 

specifikt för arbetsmiljörelaterade frågor inom organisationen. 

 

I1”Det är klart för min del hade det varit enklare om jag hade någon att vända mig till i 

alla de fallen… de kanske hade varit mer integrerade… det är klart att det är alltid bra 

att ha en, så få ingångar som möjligt”.  
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Ett par chefer lyfte att de kunde behöva expertstöd från arbetsmiljöverket både genom 

möjlighet att kontakta dem vid frågor men också genom att arbetsmiljöverket verkade 

som en internetbaserad kunskapsbas dit man kunde vända sig för att läsa och inhämta 

djupare kunskap om arbetsmiljöfrågor.  

Formellt stöd 

Tydlig organisationsstruktur 

Det ansågs vara ett stort stöd om uppgiftsfördelningen i organisationen var tydlig. Man 

behövde veta direkt vart man kunde vända sig i vilka ärenden och få stöd därifrån. I 

vissa fall av arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljön var startsträckan 

längre för cheferna för att man inte hanterade vissa frågor på daglig basis eller där 

kunskapsnivån var för låg, då behövde man veta vart man snabbt kunde vända sig. Det 

var betydelsefullt att veta i vilka frågor man kunde vända sig till sin HR-partner, sin 

överordnade chef eller sina kollegor. Otydlighet i uppgiftsfördelningen skapade 

osäkerhet och försvårade chefernas möjligheter till ett bra arbetsmiljöarbete. Tydlighet 

kring vilket stöd som finns internt och inte upplevdes som betryggande enligt en chef. 

 

I9 ”Vår organisation är väldigt tydliga med att men det här har vi förmåga, kunskap 

och kapacitet för internt hos oss, men nej det här ligger utanför vad vi har kunskap om 

och ska göra, det behöver vi ta företagshälsovården till. Och det tycker jag känns 

väldigt tryggt.” 

 

Det fanns ett behov av stöd genom tydlig styrning ifrån ledningen när det gällde 

arbetsmiljöarbetet rörande exempelvis arbetsformen, mätningar och kulturaktiviteter. 

Detta beskrevs av en av cheferna som en hygienfaktor, något som alla skulle göra. En 

annan chef uttryckte också behovet av tydligt stöd och styrning från ledningen då man 

idag inte riktigt visste vad som hände på andra delar organisationen, utan att det bara 

blev en fråga för den egna avdelningen vilket sågs som en brist.  

Stöd av rutiner och aktiviteter inom SAM 

Chefer behövde stöd genom tydliga rutiner och processer i arbetsmiljöarbetet såsom 

tydligt utformade och lättillgängliga mallar och checklistor för att kunna riskbedöma 

arbetet utifrån AFS2015:4. Flera chefer uppfattade dock stödet från föreskriften 
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AFS2015;4 som begränsat till viss del då man ansåg att ASF2015;4 var för ospecifik 

och det var svårt att veta när det man gjort är bra nog. Cheferna beskrev ett behov av 

stöd genom en förtydligad föreskrift med fler goda exempel på hur man kan arbeta med 

den organisatorisk och sociala arbetsmiljön och hur långt arbetsgivarens ansvar sträcker 

sig.  

 

Vidare behövde chefer också stöd genom en regelbundenhet och tydlighet gällande 

aktiviteter i det systematiska arbetsmiljöarbetet. Att man hade gemensamma rutiner 

inom organisationen för hur saker skulle hanteras ansågs stöttande.  

 

I7 ”Eller att man kanske också, på företagsnivå på något sätt satte upp lite mer att 

såhär gör vi då när en sådan situation uppstår.” 

 

En del i det stöd cheferna behövde rörde regelbundna avstämningar och uppföljningar 

med HR, ledningsgruppen och överordnad chef gällande lägesbilden på grupp och/eller 

individnivå. En tydlig systematik vid hanteringen av upprepad eller långvarig frånvaro 

gjorde att cheferna lättare kunde följa, fånga upp och stötta medarbetare som drabbats 

eller riskerade att drabbas av ohälsa genom regelbunden uppföljning och en tydlig 

rehabiliteringsprocess. Några chefer uttryckte behov av bättre stöd och systematik i 

rehabiliteringsarbetet.  

 

I1 ” Så där kan jag tänka mig att vi kanske behöver en djupare insikt och ett bättre 

stöd med folk när de kommer tillbaka. Hur ska man hantera den här människan då? 

För det är lätt att tro att ja men vad bra att du är tillbaka nu för nu kör vi… utan då 

måste man ha något, någon uppföljning eller något stöd som ser till att det funkar” 

 

Regelbundna utbildningar, tema och/eller utvecklingsdagar sågs som ett stöd i arbetet 

med den psykosociala arbetsmiljön. I dessa kunde både chefer enskilt eller tillsammans 

med medarbetare ges möjlighet att fördjupa sina kunskaper och ges tid att diskutera och 

reflektera över sin egen arbetsmiljö. En chef vars organisation arbetade mycket med 

regelbundna tema/utvecklingsdagar upplevde ett mycket värdefullt stöd i detta. 

Utformningen av nästa tillfälle baserades då till stor del av de diskussioner och frågor 

som uppkommit vid det förra tillfället. Andra rutiner som gav chefer stöd i att följa upp 
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och agera i arbetsmiljöfrågor var medarbetarsamtal och omtankesamtal. 

Medarbetarsamtalen hölls vanligen en gång per år, dock uttryckte en chef specifikt att 

medarbetarsamtalen borde hållas minst en gång per halvår för att man lättare skulle 

kunna följa upp det som sagts och planerats. I en av chefernas organisation jobbade man 

utifrån vad man kallar omtankesamtal. Omtankesamtalet togs på initiativ av chefen och 

syftade till att stödja chefen i att fånga upp och visa omtanke för medarbetaren. I 

samtalet gavs chef och medarbetare möjlighet till en informell dialog om det aktuella 

läget vilket sågs som ett stort stöd i det dagliga arbetsmiljöarbetet. 

Stödjande kultur 

Prestigelöshet mellan chefer 

Cheferna beskrev att stödet genom en öppen och stödjande kultur mellan chefer var 

viktigt för att man skulle kunna lyfta tankar och problem inom den organisatoriska och 

sociala arbetsmiljön. Flera chefer beskrev att detta var ett problemområde, då det fanns 

en prestige mellan många chefer och på arbetsplatsen. En annan chef beskrev att behöva 

be om hjälp kunde vara förknippat med skam. 

 

I4 ” För du ska också veta att jag tror också att vissa chefer kan känna att det är lite 

jobbigt att ta upp detta… det är lite skamfyllt nästan, vissa av dom här grejerna”. 

 

Prestigen beskrevs handla om att man som chef inte ville visa sig svag eller okunnig 

genom att be om hjälp, man hade en superdräkt på sig vilket gjorde att det kunde vara 

jobbigt att lyfta att man behövde hjälp. Det sågs inte som en fjäder i hatten att man hade 

medarbetare i sin grupp som inte mådde väl eller att man bad om stöd och därmed 

visade att man inte klarade av att sköta sina arbetsmiljöuppgifter på egen hand. Flera 

chefer beskrev att man hade kommit så långt inom organisationen att man förstod vikten 

av att ha ett öppet klimat och pratade om att klimatet skall vara öppet, men i praktiken 

såg det inte ut så.  

 

I3” Sen tror jag också att det kanske handlar om prestige. Behöva hjälp med att lösa sin 

uppgift det är ju inte alltid jätteenkelt att be om… Jag tror att vi mer pratar om att det 
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är okej att göra det och att vi uppmuntrar till det men i praktiken så är det inte så 

mycket” 

 

Andra chefer beskrev ett öppet klimat som också fungerade i praktiken. En chef från en 

organisation där chefskapet uppfattades som prestigelöst uttryckte att det var skönt när 

en annan chef ställde en fråga rörande hanteringen av något i arbetsmiljön, då var man 

inte ensam i sina funderingar.  

Hälsofrämjande värderingar i organisationen 

Flera chefer har beskrev att tydligt formulerade och gemensamma hälsofrämjande 

värderingar i organisationen var ett viktigt stöd för att arbetsmiljöarbetet skall bli bra. 

Att man gemensamt i organisationen hade en kultur av respekt, en god ton mot varandra 

och visade att man bryr sig om varandra var ett stöd i sig som gjorde att man som chef 

behövde söka mindre aktivt stöd utåt. En chef beskrev att värdegrunden också speglade 

vilket stöd man fick i sitt OSA-arbete.  En deltagare beskrev att det inte var känsligt att 

prata om psykosocial arbetsmiljö men det finns inget intresse bland många chefer. Om 

kulturen inte fanns, om många inom organisationen inte tyckte att det psykosociala 

arbetsmiljöområdet var viktigt kändes det svårare för den enskilde chefen att känna 

organisatoriskt stöd och kunna lyckas bra med sitt arbetsmiljöarbete. Flera chefer 

uttryckte ett behov av större stöd från HR, att man behöver vara fler HR personer i 

organisationen men att dessa resurser behövde prioriteras och accepteras av ledningen.  

 

I4. ”Men om man ska avrunda det här med stödet så tror jag att man försöker från det 

här företaget men det är svårt att greppa, det är svårt att få acceptans för resurserna- 

att det krävs… förståelse för att vi kanske måste vara ännu fler HR personer, men det är 

ju också en kostnad kopplat till det då. Är man beredd att ta den från företagets sida?” 

 

En chef uttryckte att ledningen behövde tycka att psykosocial arbetsmiljö var viktigt 

och prioritera detta bland annat genom att vara beredda att ta kostnaden för ett utökat 

professionellt stöd. Chefer behövde också stöd genom att ledningen höll sig uppdaterad 

inom arbetsmiljöområdet och hade en förståelse för hur man behövde arbeta.  
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I8” Det är ju även viktigt att arbetsgivaren utbildar sig också i samma takt och det 

kanske man kan bli bättre på. Så man är uppdaterad.” 

 

Ledningen och de högre chefsnivåerna behövde också stötta chefer genom att vara 

handlingskraftiga och stödjande i svårare typer av situationer när det behövdes. 

Överordnade behövde ibland visa stöd till cheferna genom att ta beslut. 

Kontextuellt anpassat stöd 

Vilket stöd chefer behövde i arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljön 

behövde ses i relation till kontexten i vilken de verkar i och de individuella skillnader 

som fanns hos cheferna. Viktiga aspekter av detta som lyftes fram av de deltagande 

cheferna beskrivs mer ingående i avsnitten nedan. 

Olika behov av stöd beroende på individuella skillnader 

Beroende på olika erfarenheter av att leda personal och hur länge man hade jobbat med 

att leda personal kunde behovet av stöd skilja sig åt, dock skiljde sig synen på vem som 

behövde eller tog mest stöd. Medan vissa av cheferna beskrev att de behövde mindre 

stöd med tanke på deras långa chefserfarenhet beskrev andra att ju längre de hade jobbat 

ju mer insåg dem att man behöver mer stöd, och tog det också lättare. En del chefer 

beskrev att stödbehovet kunde vara stort hos nya och oerfarna chefer, men samtidigt 

kunde nya och oerfarna chefer ha svårare att söka stöd eftersom de vill visa sig 

kompetenta och starka.  

 

I vilken utsträckning man hade personlig erfarenhet av psykisk ohälsa kunde spela roll 

för vilket behov man hade av stöd i arbetet med organisatoriska och sociala 

arbetsmiljöfrågor. Flera chefer hade personlig erfarenhet av att man själv drabbats eller 

hade en närstående som drabbats av psykisk ohälsa vilket de uppgav hade skänkt dem 

större kunskap, förståelse och insikt. Detta ledde till att de uppfattade att de kunde 

behöva mindre stöd än någon som saknade denna personliga erfarenhet, något som 

bekräftades av andra chefer som beskrev just att deras avsaknad av personlig erfarenhet 

förmodligen gjorde att de behöver mer stöd inom området.  
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Att ens personlighet spelade roll för vilket behov av stöd man hade beskrevs också av 

flera chefer, där en chef uttryckte att exempelvis den egna och närmsta chefskollegornas 

tekniska bakgrund och mer ”fyrkantiga” personlighet gjorde det svårare både för dom 

att förstå och läsa av medarbetare samt att medarbetare förmodligen i mindre 

utsträckning sökte stöd hos dem.  

 

I vilken grad man var prestigelös spelade roll för i vilken utsträckning man som chef 

sökte stöd. Dock skiljde sig prestigen åt mellan olika chefer. Vissa av de deltagande 

cheferna sade sig vara helt prestigelösa och bad exempelvis chefskollegor eller HR 

direkt om hjälp vid behov. Andra vände sig till HR istället för sina chefskollegor på 

grund av prestige. Det kunde även vara så att man drog sig för att söka stöd från HR, 

varför man ibland väntade för lång tid med att göra detta.  

 

En annan viktig faktor i vilket stöd man behövde handlade om i vilken grad man 

personligen ansåg att det organisatoriska och sociala arbetsmiljöområdet var viktigt. En 

chef uttryckte att om man tycker att det är viktigt och intresserar sig, blir man mer 

självgående, införskaffar sig ofta mer kunskap och lägger en del av sitt engagemang i 

frågan.  

 

Vilket stöd man behövde berodde även på i vilken utsträckning man använde det stöd 

som fanns att tillgå. Flera chefer uttryckte att de var nöjda med det stöd som finns idag, 

men att det samtidigt var upp till dem själva att använda det stöd som fanns. De 

uttryckte att i detta behövde man som chef ta sitt eget ansvar.  

Stöd genom kompetensutveckling 

Majoriteten av cheferna uttryckte behov av stöd genom kompetensutveckling hos både 

chefer och medarbetare. Det handlade både om ökad kunskap i ämnet organisatorisk 

och social arbetsmiljö men även att lära sig se varningssignaler på ohälsa hos sig själv 

och öka medvetenheten kring sig själv och sin omgivning.  

 

I2 ” På något sätt, vi arbetar kanske med liksom hur man ska vara mot varandra, men 

att lära ut signaler man skall fånga upp eller så. Man kan nog ha lite mer kunskap om 
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varningsklockorna… Och kanske att gruppen själv identifierar om någon mår dåligt 

eller sådär” 

 

Flera chefer uttryckte att behovet av ökad kunskap inom det psykosociala området är 

större nu än tidigare och organisationerna har lagt större fokus på arbetsmiljöområdet de 

senaste åren. Man uttryckte att man återkommande behövde påminnelser och tid för 

reflektion kring ämnet. Flera chefer uttryckte att fokus inte bara bör ligga på att 

cheferna skall utveckla sina egna kunskaper och lära sig se signaler hos medarbetarna 

utan att ett stort stöd vore om medarbetarna själva också utvecklade dessa kunskaper 

och färdigheter. Därför skulle ett stöd för chefer också vara att medarbetare och grupper 

på arbetsplatsen skulle inkluderas i utbildnings- och diskussionssatsningar.  

 

I1 ” Jag skulle mycket väl kunna tänka mig att man har mer utbildningar och fokuserar 

på chefen och hur man skall hantera sådana här problem och sådana här frågor. 

Kanske gärna individen men även i gruppen… Så du ser signalerna… Och tänker till, 

själv sätta sig och reflektera över hur det fungerar och inte.. Och våga ta sig den tiden” 

Stöd inom särskilt svåra områden 

Utöver psykisk ohälsa generellt beskrevs psykisk ohälsa hos unga personer som en stor 

utmaning av flera chefer. Cheferna uttryckte en viss frustration över rådvillheten kring 

hur detta skulle hanteras för att förbättra situationen. Ett par chefer uttryckte att många 

unga anställda idag mår psykiskt dåligt över saker som också kunde ligga utanför 

arbetet vilket försvårade hanteringen av situationen ytterligare. Samtidigt beskrev en 

chef att unga personer idag har höga krav på att arbetsplatsen skall tillföra dem värde 

och har höga krav på snabb karriärutveckling. Detta i sin tur ställde högre krav på 

cheferna.  En annan chef uttryckte att unga människor hade lättare än äldre generationer 

att prata psykisk hälsa vilket kunde vara både positivt och negativt. Sammantaget hade 

man svårt att hitta lösningar på hur den psykiska ohälsan i arbetslivet, särskilt hos unga, 

skulle kunna minskas.    

 

Hög arbetsbelastning och stress kopplat till detta var frågor som majoriteten av cheferna 

nämnde som problematiskt. Flera chefer uttryckte att de kände sig trygga i hur de skulle 

agera genom ändrad resursfördelning, uppgiftsminskning med mera om medarbetare var 
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tillfälligt stressade. Dock upplevdes det som svårare att hantera utan stöd om en 

medarbetare drabbats av sådan långvarig stress att denne riskerar sjukskrivning eller blir 

sjukskriven med utmattningssymtom. Ett par av cheferna uttryckte att de skulle behöva 

mer stöd i själva resursplaneringen inför uppstarten av ett nytt projekt eller 

arbetsområde för att undvika ett läge där belastningen redan blivit för hög och 

medarbetares hälsa har blivit påverkad negativt.  

 

Ett annat svårt område som chefer kunde behöva stöd i att hantera gällde konflikter på 

arbetsplatsen, både mellan individer och grupper. Flera chefer beskrev att de flesta 

konflikter kunde lösas relativt enkelt genom att chefen bara satt ner och pratade med 

berörda. I mer komplicerade fall behövde företagshälsovården, HR eller annan 

expertkompetens kopplas in för att hjälpa till att lösa problemet. En chef beskrev 

svårigheten genom att medarbetare involverade i en konflikt ibland inte var medvetna 

eller ville kännas vid att de var en del av problemet, i sådana fall var det svårt för chefen 

att kunna komma längre på egen hand varför professionellt stöd behövdes.  Fall av 

kränkande särbehandling kunde också vara ett problemområde där externt stöd kunde 

behövas.  

 

Diskussion 

Metoddiskussion 

Trots att generaliserbarheten av kvalitativa studiers resultat är begränsad har den externa 

validiteten försökts stärkas genom en tydlig beskrivning av urvalet, samt att det finns en 

variation av egenskaper hos cheferna inom urvalet (ex olika ålder) (Marshall & 

Rossman, 2016, s 262). Den interna validiteten har stärkts genom en tydlig beskrivning 

av datainsamling, urval, analysprocess (Sjöström & Dahlgren, 2002) användandet av en 

intervjuguide och dialogisk validering (Bryman, 2018). Intervjuguiden hjälper också en 

granskare att se att forskaren har lämpligt fokus och riktning för studien (Marshall & 

Rossman, 2016, p. 151).  Analysprocessen har beskrivits stegvis i löpande text och 

formandet av kategorier har återspeglats i en exempeltabell, vilket gör processen 

transparent och ökar trovärdigheten. En svaghet i den interna validiteten är att 

triangulering inte har tillämpats. Fokusgrupper eller triangulering genom att en andra 

person läste det transkriberade materialet hade kunnat höja den interna validiteten. Att 
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en pilotintervju hölls för att säkerställa lämpligheten i utformandet av intervjuguiden är 

också en styrka i studien. Reliabiliteten har stärkts genom att intervjuerna spelades in 

och transkriberades ordagrant, samt att direkta citat från intervjudeltagarna presenterats 

i resultatbeskrivningen. Detta hjälper läsaren att tolka resultatets trovärdighet. En 

svaghet i metoden är att undertecknad upptäckte ett fåtal exempel på svar under 

transkriberingen där ytterligare följdfrågor hade varit värdefulla att ställa. Detta kan ha 

lett till att värdefull data har missats. Den rika datamängd som erhålls i en intervju 

måste tas om hand av forskaren och dess färdigheter att fråga adekvata följdfrågor 

(Marshall & Rossman, 2016, p. 150). Anledningen att undertecknad inte fullt ut 

lyckades fördjupa vissa av svaren med följdfrågor är högst troligen på grund av det 

massiva och breda svarsunderlag som inte var enkelt att bearbeta, minnas och sätta in i 

ett sammanhang samtidigt som intervjun fortlöpte. Intervjuarens förhållandevis 

begränsade erfarenhet av denna typ av omfattande intervjuer anses således vara en 

svaghet i metoden. 

 

Trots att det finns en betydande mängd olika sätt att kategorisera och mäta olika typer 

av stöd på enligt litteraturen, har denna studie inte utgått ifrån några specifikt riktade 

modeller eller teorier i utformandet av exempelvis intervjufrågor. I det fall 

intervjufrågorna hade utgått ifrån redan bestämd teori hade värdefull data om behov av 

stöd riskerat att gås till spillo på grund av för avgränsade frågor. Istället kommer 

studiens resultat relateras till adekvata teorier och forskning i resultatdiskussionen. 

 

I syftesformuleringen har studien har inte tagit hänsyn till i vilket perspektiv chefens 

behov skall ses. Är det stöd i rollen som chef eller stöd i rollen som ledare som skall 

belysas? Resultatet skulle potentiellt kunna skilja sig åt om studien var utformad utifrån 

denna distinktion. Medvetenheten kring avsaknaden av denna distinktion har utvecklats 

hos undertecknad efter att datainsamling avslutats. Det kan dock konstateras att rollerna 

omedvetet - inte har åtskiljts, då båda rollerna antas innefattas i chefskapet och är av 

relevans att inkludera. Därmed har distinktionens relevans bedömts vara till viss del 

obefogad.  

  

Att urvalet inte representerar exakt samma chefsnivåer skulle kunna ses som både en 

svaghet och styrka i metoden. Styrkan vore i avseendet att resultatet då kan vara 
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generaliserbart till en bredare population, och kan inte sägas vara giltigt för endast en 

specifik chefsnivå. Ett argument för detta är att det inte är chefsnivån i sig som är 

intressant utan själva erfarenheten av att jobba med fördelade arbetsuppgifter inom 

OSA. Den samlade uppfattningen är att det inte är chefsnivån i sig som legat till grund 

för visst varierande svar under intervjuerna utan snarare individuella olikheter hos 

cheferna och förutsättningarna som ges i den organisation och kontext de verkar. 

Samtidigt kan variationen av inkluderade chefsnivåer försvåra möjligheterna att 

reprisera studien vilket är en klar metodologisk svaghet.  

  

Kulturella och utvecklingsmässiga uttryck och uppfattningar av stöd kan fångas upp 

genom kvalitativa intervjuer med nyckelpersoner vilket kan producera kunskap som är 

ovärderligt för både basal och interventionsinriktad forskning (Gottlieb & Bergen, 

2010). Uppfattningen är att materialet som samlades in genom den kvalitativa, tolkande 

ansatsen och de semistrukturerade intervjuerna därmed var en lämplig 

forskningsinriktning. Studien skulle då kunna vara av värde för såväl organisationers 

utveckling av adekvat chefsstöd i OSA-arbetet som fortsatt forskning. 

 

För att besvara frågeställningen: Vilket stöd behöver chefer i arbetet med den 

organisatoriska och sociala arbetsmiljön? formulerades intervjufrågorna på ett öppet 

men samtidigt specifikt sätt som skulle möjliggöra för intervjupersonerna att reflektera 

över hur stödet ser ut idag, varför man behöver det och hur man skulle behöva ha det. 

Följdfrågor ställdes utifrån intervjusvaren för att få en djupare och mer detaljerad bild 

av deras behov. Den sista frågan – varifrån behöver stödet komma? Uppfattades vid 

flertalet intervjuer bli något upprepande då svaret oftast redan hade uttalats i föregående 

frågor. Frågan om intervjudeltagaren önskade att lägga till någonting uppfattades som 

värdefull då samtliga hade tillägg att göra. Dock var tilläggen av olika karaktär vilket 

skulle kunna, men behövde nödvändigtvis inte betyda att någon intervjufråga saknades 

utan kanske snarare kan tolkas som att det är ett forskningsområde som engagerar. 

Långa sammanhängande intervjusvar är ett tecken som ytterligare tyder på detta. Sett 

till det både innehålls- och omfångsrika material intervjuerna bidrog till uppfattas 

således intervjuguiden ha varit väl utformad utifrån studiens syfte.  
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Studiens resultat ledde initialt till en viss grad av förvåning och i hög grad nyfikenhet 

hos undertecknad. Utgångspunkten för studien var att vara helt öppen inför vilket stöd 

cheferna skulle komma att uttrycka behov av för att ge en bred och ärlig bild av deras 

behov, vilket också återspeglas i valet av intervjufrågor. Vid studiens baslinje fanns 

dock en svag antydan av förväntan om att fokus i intervjusvaren skulle kunna komma 

att ligga på sakfrågor, specifika problemområden inom OSA exempelvis 

arbetsbelastning. Med facit i hand kanske detta var att underskatta chefernas förmåga att 

se bortom OSA- föreskriften och istället låta reflektionerna kring de egna behoven 

styras av sitt inre. Denna diskrepans mellan förväntan och resultat kan ses som ett 

tecken på en objektiv hållning, vilket stärker studiens trovärdighet. 

Resultatdiskussion 

Det rådande forskningsläget har fram till nu inte gett möjlighet att få en samlad bild 

över vilket stöd chefer behöver i arbetet med OSA. Föreliggande studie har bidragit till 

kunskapsutveckling i frågan och kan belysa både likheter, skillnader och nya idéer 

relaterat till teorier och den tidigare forskning som förekommer i ämnet. Det finns i 

dagsläget ingen övergripande teori eller modell som fullt ut kan återspegla det fulla 

resultatet i föreliggande studie. En förklaring till detta kan vara att forskning gällande ett 

samlat stöd till chefer, fram till idag är sparsamt studerat och en samlad bild av stöd 

särskilt riktat till chefer i arbetet med OSA är obefintlig.  Däremot kan trovärdigheten 

och förklaringen av de enskilda delarna i resultatet styrkas genom bekräftelse från 

flertalet teorier och tidigare forskningsstudier.  

 

Flera olika typer av stödbehov har påvisats. Relationellt stöd var något mer 

framträdande, men samtliga stödområden har beskrivits som viktiga. I vilken 

utsträckning stödbehov finns är beroende på kontextuella faktorer och färgas av 

arbetsplatsens kultur. Stödbehovet skulle kunna ses ur perspektivet att chefen är i 

centrum med givna kontextuella förutsättningar såsom individuella erfarenheter, 

personlighet och ämneskunskap. Stödbehov inom det relationella, professionella och 

formella planet är alltid existerande men samtidigt dynamiskt – levande och ändras i sin 

betydelse beroende på vilka aktiviteter, problem eller situationer chefen står inför i den 

givna stunden. Stödjande kultur kan ses som en bakomliggande atmosfär som påverkar 

de tre huvudsakliga stödområdena. Denna tolkning av resultatet gör det tydligt att 
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stödområdena är mer eller mindre sammanlänkade och vilket stöd chefer behöver 

föreslås ses ur ett brett, dynamiskt och situationsanpassat perspektiv där de tre 

huvudområdena bör ges mest uppmärksamhet ur ett perspektiv av adekvata 

interventioner och förbättringsarbeten inom organisationer.  

 

Inom litteraturen och teorier om socialt stöd är det vanligt att beskriva funktionen av 

socialt stöd utifrån de fyra kategorierna emotionellt stöd, värderande stöd, instrumentellt 

stöd, och informativt stöd (Heaney & Israel, 2008) - vilka kan ses som bekräftande av 

existensen i föreliggande studies resultat. Skillnaden ligger i hur innehållet har valt att 

kategoriseras då Heaney & Israels (2008) begrepp om socialt stöd är generellt och kan 

ses innefatta samtliga huvudkategorier om relationellt, professionellt och formellt stöd. 

Det emotionella stödet innefattar tilldelning av tillit, uppmuntran, omtanke, empati och 

bekräftelse att känna sig accepterad för den man är.  Värderande stöd innefattar 

kommunicerad positiv eller negativ kritik som är utvecklande för självvärdet. 

Instrumentellt stöd innefattar konkreta hjälpmedel såsom tillgång till finansiella eller 

materiella värden. Informativt stöd innefattar rådgivning, tilldelning av information och 

vägledning (Heaney & Israel, 2008). Relevansen av huvudkategorin Relationellt stöd 

kan bekräftas genom både värderande och emotionella stöd, då det relationella stödet 

som beskrivits innefattar både aspekter som uppmuntran, bekräftelse och ifrågasättande 

(kritik). Instrumentellt stöd kan återfinnas i huvudkategorin Formellt stöd genom 

exempelvis fysiska checklistor eller tillgång till AFS 2015;4. Informativt stöd kan ses 

återfinnas i både huvudkategorierna Professionellt stöd och Formellt stöd. Information 

och vägledning kan ses tillhandahållas både genom professionellt stöd från exempelvis 

HR och genom skriftliga rutiner för SAM. Även om vissa likheter kan identifieras i 

ovan perspektiv skall poängteras att föreliggande studies kategorisering utgår ifrån 

chefers uttryckta behov av stöd specifikt varför Heaney & Israels (2008) perspektiv inte 

kan ses som förklarande av resultatet, utan enbart bidra med ett alternativt perspektiv 

kring det. 

  

Chefsrollen har tidigare beskrivits som ensam, varför chefer behöver socialt stöd, 

feedback och uppmärksamhet för sitt arbete (Lindholm et al., 2003; Lindorff, 2001; 

Sundkvist & Zingmark, 2003). Intressant för resultatet av föreliggande studie var vikten 

av det relationella stödet. Detta skulle kunna skilja sig mot vilket stöd som behövs i 
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arbetet med mer fysiska arbetsmiljö. Cheferna uttryckte ett behov av stöd på grund av 

OSA- arbetet kändes jobbigt, svårt och otydligt. Man kände sig osäker, ensam, sårbar 

och därför behövde man ha nära relationer från flera håll där man kunde få både 

bekräftelse och bli ifrågasatt, tänker och gör jag rätt? Det förefaller högst intressant att 

förstå varför det relationella/sociala stödet tillskrivits så stort värde varför undertecknad 

ämnat göra en djupdykning i ämnet.  Med grund i ovan ställer sig undertecknad frågan – 

vad är det egentligen i det relationella stödet cheferna behöver stöd i? En tolkning som 

inte är direkt uttalat i intervjuerna, men som föreslås kunna göras av resultatet är att det 

i egentlig mening är hanteringen av sina känslor cheferna behöver stöd i, då dessa 

direkt eller indirekt verkar ligga till grund för de mer specifika stödbehov som uttryckts. 

Den mest frekventa anledningen som har uttryckts till varför stöd behövs i arbetet med 

OSA (förutom bristande kunskap) har rört just de egna känslorna.  

  

Litteraturen kring socialt stöd är omfattande och det finns ett betydande antal olika 

perspektiv och förklaringsmodeller att förhålla sig till.  RRT - Relational regulation 

theory (Lakey & Orehek, 2011) sprungen ur 30 års metodutveckling kan ses som 

relevant i sammanhanget. Teorin är designad för att förklara de huvudsakliga 

relationerna och effekterna av uppfattat socialt stöd och psykisk hälsa. RRT framhåller 

åtta huvudprinciper men huvudbudskapet är att mottagaren av socialt stöd framförallt 

reglerar sina affekter, tankar och handlingar genom vanliga samtal och delade 

aktiviteter snarare än genom samtal specifikt inriktade på hur de ska hantera sin stress. 

Med andra ord betyder det sociala stödet i synnerhet att mottagaren lättare kan reglera 

sina egna känslor och på så vis agera med minskad risk för att den psyksiska hälsan 

påverkas negativt.  Regleringen är relationell så till vida att det är en fråga om personlig 

smak hos mottagaren vilka aktiviteter, samtalsämnen eller givare av stöd som är 

effektiva. Detta stödjer också tidigare forskning som visar att den största delen av 

uppfattat stöd är relationellt till sin natur. Forskarna bakom RRT menar att 

interventioner kring socialt stöd vore mer effektiva om man tog hänsyn till relationell 

reglering.  

  

Man har tidigare sett att interventioner gällande socialt stöd har varit mindre effektiva 

än man hoppats (Hogan, Linden, & Najarian, 2002) vilket diskuterats skulle kunna bero 

på att stödet som erbjuds är mer av en objektivt stödjande karaktär. Istället menar Lakey 
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& Orehek (2011) att stödet bör vara relationellt inriktat. Detta stödjs även av (Heaney & 

Israel, 2008) som åsyftar att närvaron av ett socialt nätverk i sig har inte någon 

betydelse för socialt stöd. Det är istället kvalitén – styrkan i banden, det förtroende och 

närheten som finns mellan individer som är avgörande. Detta kan som exempel ställas i 

relation till behovet av prestigelöshet och öppenhet mellan chefer som beskrivits i 

föreliggande studie. Det verkar vara av stor vikt att arbeta för att själva kvaliteten i det 

relationella stöd som erbjuds är hög. Lakey & Orehek (2011) menar också att ju bredare 

mångfalden av potentiella relationer är, desto större sannolikhet finns det att mottagaren 

av socialt stöd kan reglera sina känslor. Att det relationella stödet bör komma från flera 

håll styrks också av ytterligare forskning som visat att organisationer borde betänka att 

utveckla ett brett och variationsrikt stödnätverk inkluderande både HR, chefskollegor 

och överordnad chef för att säkerställa ett effektivt personalarbete bland linjechefer  

(Op de Beeck, Wynen & Hodeghem, 2017). 

 

De närmsta sociala banden inom vilka liknande information och erfarenheter delas 

exempelvis mellan chefskollegor kan kallas för bonding, medan stöd längre ut i det 

sociala nätverket kan tillhandahålla mer nydanande och specialiserat stöd och kallas 

bridging (Gottlieb & Bergen, 2010). Detta skulle kunna förklara varför det finns behov 

av bridging genom professionellt stöd från exempelvis HR eller företagshälsovården då 

den närmsta kretsen ex chefskollegor har liknande information och erfarenheter som en 

själv och kan därför inte erhålla den expertkunskap som saknas. Flera chefer var nöjda 

med stödet HR gav idag. Flera av cheferna uppgav dock att HR idag främst ger ett 

reaktivt professionellt stöd, men man har också ett behov av deras stöd i det mer 

preventiva arbetsmiljöarbetet. Varför tillgodoses inte behovet? Kan det bero på 

bristande erfarenhet, tid, intresse eller är det på grund av rollfördelningen eller status att 

jobba med vissa områden? Det kan vara så att HR och chefers erfarenheter och 

förväntningar inte matchar (op de Beeck, Wynen & Hondeghem, 2016) vilket uppmanar 

till tydligare kommunikation och rollfördelning. En annan intressant aspekt i resultatet 

är att flera chefer beskrev ett behov av en intern oberoende kanal dit chefer och 

medarbetare kan vända sig i ärenden som rör arbetsmiljö/arbetshälsa. Flera frågor 

väcks. Vad är HRs roll, kunskap och kapacitet i frågan? Har de egentligen adekvat 

kunskap men som inte tillgodogörs på grund av brister i relationen mellan HR och chef? 

Eller har HR ett så pass brett arbetsområde att det inte finns tillräckligt med resurser för 
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dem att lägga den tiden som chefer upplever behövs på arbetsmiljö och hälsofrämjande 

insatser? Ett par organisationer hade en intern arbetsmiljöspecialist, vars fokus främst 

var på ”hårda” arbetsmiljöfrågor - att lagar och riktlinjer följs. Men för att chefer skall 

få det egentliga stöd dem behöver i arbetet med OSA, och för att skapa välmående 

friska arbetsplatser kanske arbetet måste ses bortom det allra mest nödvändiga juridiskt 

sett? 

 

Så hur kan man se på behovet av stöd från HR, chefens roll i OSA-arbetet och dess 

relation till vilket stöd som behövs? Man skulle kunna se arbetsmiljöarbete som en typ 

av arbete med mänskliga relationer- HR. Linjechefer beskrivs besitta en nyckelpostion i 

utförandet av HR – arbete där de leder den faktiska implementeringen av avsedda HR 

aktiviteter och är en vital länk mellan HR- beslutsfattare och medarbetarna (Wright & 

Nishii, 2013). Linjechefer har begränsad kompetens och kunskap om HR-arbete 

(Brewster, 1992; Hoogendoorn & Renwick, 2003). HR personal uppfattar dock att 

people management är mer effektivt när man överlåter HR-aktiviteter till linjechefer och 

HR personal är mindre personligt ansvariga för aktiviteterna. Inom forskningen på 

HRM- området finns en förståelse om att linjechefer behöver tillräckligt stöd från HR-

professioner som kan förse dem med nödvändiga färdigheter och rätt uppmuntran att 

utöva deras HR-roll (Gilbert, De Winne, Sels, & Kooij, 2011; Perry & Kulik, 2008; 

Renwick, 2003). Det finns även stöd för att ett brett stödnätverk från exempelvis 

chefskollegor och överordnad chef också är viktigt, man borde därför utveckla olika 

källor av chefsstöd - till exempel genom forum att dela erfarenheter och motivera 

varandra (Perry & Kulik, 2008). 

 

Cheferna behövde ett tydligt formellt stöd genom aspekter som klara riktlinjer, 

processer och tydlig rollfördelning. Tydlig struktur skapar klarhet, förutsägbarhet och 

trygghet. Handlingsfriheten begränsas genom riktlinjer och policys men skapar å andra 

sidan enighet och förutsägbarhet (Bolman & Deal, 2010). Att cheferna uttryckte behov 

av stöd genom just tydliga processer med mera kan förklaras av detta faktum. Det kan 

vara ett sätt att minska osäkerheten och känslan av otydlighet och andra negativa 

känslor chefer står inför på grund av att OSA-arbetet kan uppfattas som svårt. Vid brist 

på tydligt fördelade ansvarsområden finns risk för att frågor hamnar mellan stolarna, 

något som kan få stora konsekvenser när det gäller både individer och företag inom 

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/01900692.2015.1075553?scroll=top&needAccess=true
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/09585190701799838?scroll=top&needAccess=true
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/01900692.2015.1075553?scroll=top&needAccess=true
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/01900692.2015.1075553?scroll=top&needAccess=true
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/01900692.2015.1075553?scroll=top&needAccess=true
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OSA-området. Rädslan för detta kan vara en anledning till att chefer uttrycker behov av 

tydligt formellt stöd. 

 

Cheferna i föreliggande studie beskrev ett behov av stödjande kultur både mer specifikt 

chefer emellan men även på ett mer övergripande organisatoriskt plan. Frågan väcks: 

Hur skapas kultur? Handlar kultur också i mångt och mycket om relationer? Kultur lärs 

och överförs socialt mellan medlemmar (Yang, 2007). Forskare menar att det är av vikt 

att kultur tas i beaktande för att förstå varför och hur individer söker råd och tröst hos 

andra när de utsätts för stressorer (Taylor, Sherman, Kim, Jarcho, Takagi & Dunagan, 

2004). Chefers handlingar präglas av organisationskulturen och dess värderingar 

(Alvesson & Sveningsson, 2003). Individer söker socialt stöd i en kulturell kontext 

inom vilken individer förstår och agerar enligt en viss syn på deras relationer. Beslutet 

att söka stöd eller inte styrs av normerna och i den givna kulturen. Kulturella normer 

kan avskräcka från att aktivt engagera det omgivande sociala stödnätverket (Taylor, 

Sherman, Kim, Jarcho, Takagi & Dunagan, 2004). Det är därför av stor vikt för 

organisationer att förstå betydelsen av arbetsplatsen kultur och identifiera möjliga 

hinder för chefer att kunna få stöd och engagera det sociala stödnätverket. Vilken typ av 

stöd och i vilken utsträckning stödet behövs kan även påverkas av i vilken bransch eller 

organisation man verkar i då chefer i vissa branscher eller organisationer kan ha ett 

större behov av stöd inom vissa områden på grund av olika organisationskulturer. Sett 

till detta i kombination med de personliga individuella skillnader som finns mellan 

chefer behöver stödet till chefer vara kontextuellt anpassat. 

Vissa chefer i föreliggande studie beskrev att de lättare sökte stöd ju mer erfarna dom 

blev medan vissa uppgav sig behöva mindre stöd med ökad erfarenhet. Denna 

diskrepans är intressant men inte helt lätt att reda ut. Prestige kanske både kan öka och 

minska med längd på erfarenhet, och ökad erfarenhet kan både göra att man känner sig 

tryggare i sitt agerande och samtidigt mer ödmjuk inför att man inte kan reda ut allt på 

egen hand. Perry & Kulik (2008) skrev att det finns en motsägelsefullhet mellan att 

unga linjechefer presterar bättre i HR-arbete, tillsammans med linjechefer med större 

erfarenhet av ledning. Detta tyder på att behov av stöd också måste ses ur ett 

individuellt perspektiv vilket föreliggande studie föreslår. 
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Flera chefer beskrev att det är upp till dem att använda det stöd som erbjuds, vilket man 

inte alltid gjorde. Detta väcker återigen frågan om det är ett upplevt bristande 

relationellt stöd som gör att man drar sig för att använda vissa stödfunktioner, eller om 

det handlar om andra saker såsom bristande engagemang. Vore det på grund av 

bristande relationellt stöd är det ett ytterligare tecken på att organisationer behöver 

utveckla detta – för att ge chefer stöd i att använda det stöd som faktiskt finns för att 

OSA-arbetet skall falla ut så bra som möjligt. 

  

Kompetensutveckling är en form av stöd som efterfrågats och har visats behövas 

generellt i arbetsmiljöarbete även enligt tidigare forskning (Tappura, Syvänen & 

Saarela, 2014; Langenhan, Leka & Jain, 2013). En aspekt som inte funnits i tidigare 

studier är att det förutom behov av ökad kunskap gällande OSA har belysts behov av 

ökad medvetenhet och att lära sig se varningssignaler på ohälsa hos sig själv och sin 

omgivning i föreliggande studie. Att chefer behöver detta stöd genom sin omgivning 

kan tänkas bero på att just innehållet inom OSA är ”osynligt” och man kan tänka sig att 

det finns ett större behov av att man hjälps åt till skillnad från mer konkreta problem i 

exempelvis den fysiska arbetsmiljön. Behov av stöd av ett socialt nätverk där man kan 

samarbeta och dela expertis såsom chefskollegor eller HR har även visat sig i andra 

studier (Langenhan, Leka & Jain, 2013; Tappura, Syvänen & Saarela,2014; Tong, 

Rasiah, Tong & Lai, 2015). Dock har detta beskrivits i mer generella drag. Det 

föreliggande studie gör skillnad på är i vilket syfte det sociala nätverket används då 

cheferna uttryckt dels behov av det mer relationella/emotionella stödet och dels det mer 

specifikt professionella stödet/expertkunskap som kan komma från både internt och 

externt håll. HR tillexempel skulle kunna tillföra båda typerna av stöd men det är viktigt 

att förstå hur och varför socialt stöd söks för att kunna tillgodose chefernas behov. I 

likhet med Dellve & Wikströms studie (2009) har vissa chefer även i föreliggande 

studie uttryckt känslor som ensamhet i OSA-arbetet och beslutsprocesser varför det 

finns behov av det relationella stödet. Stöd genom prestigelös kultur är ett behov som 

inte lyfts specifikt i tidigare forskning, däremot har man tidigare beskrivit att chefer kan 

tycka det är svårt att be om stöd (Langenhan, Leka & Jain, 2013). Det är nödvändigt för 

högre chefer att fullständigt förstå svårigheter chefer med genomförandeansvar av 

arbetsmiljöarbetet står inför och erbjuda det stöd som efterfrågas (Yoon, Lin, Chen, Yi, 

Choi & Rui, 2013; Tappura, Syvänen & Saarela, 2014), samt att högre chefer behöver 
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bemyndiga och stärka chefer med genomförandeansvar i arbetsmiljöfrågor i deras 

möjligheter att arbeta med detta (Tong, Rasiah, Tong & Lai, 2015). Dessa behov har 

också uttryckts i föreliggande studie. 

 

Det finns en risk för bias i intervjusvaren då de deltagande cheferna möjligen skulle 

kunna vinkla sina svar så att organisationen där de innehar sin anställning i hög grad 

framstår om stödjande i arbetsmiljöarbetet. I vissa av intervjuerna uppfattades en 

tendens av att deltagarna till en början pekade på stöd som fungerande, efter följdfrågor 

beskrevs också behov av stöd som idag inte tillgodoseddes, för att till sist ändå 

poängtera att man var nöjd med hur ens organisation arbetade med chefsstöd i OSA-

arbetet. 

Forskningsområdet arbetshälsovetenskap 

 

Det stöd chefer efterfrågar i arbetet med OSA är av flera hälsomässiga betydelser, både 

för hur väl OSA- arbetet faller ut för medarbetarna och vad stödet har för hälsomässig 

betydelse för den enskilde chefen. Behovet att stötta chefer för att utveckla och driva 

processer som skyddar den psykosociala hälsan är stor (Law, Dollard, Tuckey & 

Dormann, 2011). 

 

Brist på socialt stöd kan vara ångestgenererande och förvärra stressnivåer (House, 1987) 

medan upplevelsen av att man har stöd i ett socialt nätverk tillskänker en buffrande 

effekt mot stress (buffert-effekten) (Cohen & Wills, 1985) och ger upphov till en 

trygghetskänsla vilket gör att hinder upplevs som mer lättlösta (Barrera, 1986).  

Socialt stöd tillskänker också ett visst mått av kontroll i form av att individer i nätverket 

ger råd och stöd (Gottlieb & Bergen, 8 2010). Chefers upplevelse av organisatoriskt 

stöd påverkar i vilken utsträckning anställda i sin tur får stöd av sin chef (Shanock, L. 

R., & Eisenberger, R., 2006). Därför är chefsstödet så viktigt i relation till hur väl OSA-

arbetet kan falla ut. När chefer stöttar sina anställda leder det till reducerad stress och 

förbättrade prestationer bland de anställda (Eisenberger et al, 2002; Viswesvaran, 

Sanchez, & Fisher, 1999). Organisatoriskt stöd har en starkt positiv effekt på 

arbetstillfredsställelse och organisatoriskt engagemang (Riggle, Edmondson & Hansen, 

2009). Kulturen inom en organisation är också viktig ur ett hälsoperspektiv. När 
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interaktionen mellan ledarskapet och medarbetare är god kommer detta återspeglas i 

bättre kommunikation och samarbete i teamet och förhöja arbetstillfredsställelsen (Tsai, 

2011), varför det också är av vikt att ta kultur i beaktande ur hälsosynpunkt när man 

arbetar för att främja stöd till chefer.

 

Användbarhet och framtida forskning 

Resultaten av föreliggande studie indikerar att chefer är i stort behov av stöd – och 

behöver flera olika typer av stöd i arbetet med den organisatoriska och sociala 

arbetsmiljön. Illustrationen av resultatet i figur 1 föreslås kunna användas som ett 

hjälpmedel, en checklista, vid lägesanalys av den egna organisationen och vara 

behjälplig vid utformandet av meningsfullt och adekvat chefsstöd i syfte att förbättra 

organisationens OSA-arbete.  

 

Med tanke på studiens resultat vore det främst av intresse att undersöka det relationella 

stödet närmre och vilken typ samt hur riktade interventioner kan främja det. Även det 

professionella stödet vore av värde att undersöka ytterligare.  Det har tidigare uttryckts 

behov av fortsatt forskning kring förståelsen för professionella roller och deras 

relationer sinsemellan i hanteringen och planeringen av arbetsmiljöfrågor, då det kan 

finnas olika uppfattning kring och prioritering av arbetsmiljöfrågor mellan olika 

yrkesroller (Nordlöf et al., 2011). Med tanke på denna studies resultat vore det vore 

således intressant att kvalitativt studera HRs perspektiv på sin egen roll och vilket stöd 

de ger eller skulle kunna ge i frågan, för att kunna se om det råder någon diskrepans mot 

chefers uttryckta behov. Att studera tilldelandet av socialt stöd kan vara ett komplement 

till de övriga sätten att mäta socialt stöd (Barrera, 1986). 

 

Flera olika typer av stödbehov har påvisats. Undertecknad ställer sig frågan om behovet 

av flera olika typer av stöd är specifikt för OSA-arbete på grund av dess komplexitet. 

Det vore därför intressant att kvalitativt studera chefers stödbehov kring mer fysiskt 

inriktat arbetsmiljöarbete, exempelvis arbetsplatsens utformning, för att kunna jämföra 

resultaten och utifrån det få en indikation kring hur och vart resurser behöver fördelas. 

Slutligen vore det potentiellt av värde att undersöka närmre om stödbehovet kan skilja 

sig åt mellan manliga och kvinnliga chefer för att på så vis kunna erbjuda att adekvat 

riktat stöd, även om denna studie inte har indikerat att så är fallet.  
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Slutsats 

Ohälsa kopplat till den organisatoriska och sociala arbetsmiljön (OSA) är en av 

arbetslivets största hälsoutmaningar.  Inom arbetsmiljöområdet är OSA det område 

chefer tycker är svårast att arbeta med och tidigare forskning har visat ett behov av att 

kartlägga vilket stöd chefer behöver i frågan. Denna studie ger en innehållsrik bild av 

stödbehovet. Studien visar att chefer är i behov av en kombination av Relationellt stöd, 

Professionellt stöd, Formellt stöd, Stödjande kultur och Kontextuellt anpassat stöd i 

arbetet med OSA. Det fanns ett tydligt behov av stöd inom samtliga områden. Behovet 

av Relationellt stöd var emellertid något mer framträdande, och har försökt förstås 

utifrån RRT - Relational regulation theory (Lakey & Orehek, 2011). Denna studie 

bidrar med ny kunskap i frågan om vilka olika typer av stöd chefer behöver i OSA-

arbete och ger en diskussion om hur behovet kan förstås. Studiens resultat föreslås 

användas som ett hjälpmedel vid lägesanalys av den egna organisationen och därigenom 

vara behjälplig vid utformandet av meningsfullt och adekvat chefsstöd i syfte att 

förbättra organisationens OSA-arbete.  
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Sökväg Web Of Science 
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Se

t 

Sökhistorik Kommentar Träffar  
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#2 ”psychosocial work environment” OR 
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health and safety management” OR "OHS 
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safety” 
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#5 #4 Begränsas till 
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Alternativ sökning i samtliga databaser med Support som sökord 

 

Söksträng: (manager* OR supervisor* OR leader* OR employer*) AND (”psychosocial 

work environment” OR ”organizational and social work environment” OR ”mental 

health at work” OR ”occupational health and safety management” OR "OHS 

management" OR ”occupational health and safety”) AND (support*) 

 
Databas Träffar efter practical screen Nya relevanta träffar efter 

genomgång av abstract 

Academic search Elite 108 0 

Scopus 29 0 

Web of Science 293 0 

 

 

 

Kvalitetsgranskning 

 

En kvalitetsgranskningsmall för kvalitativa studier (se bilaga 3) och en 

kvalitetsgranskningsmall för kvantitativa studier (se bilaga 4) utformades innehållande 

anpassade formuleringar, poängsättning och antal frågor i syfte att göra 

kvalitetsgranskningen mer hanterbar och lättöverskådlig.  Mallarna inkluderar tre 

svarsalternativ; Ja (2p), Delvis (1p), Oklart/Nej (0p). Artiklarnas kvalitet bedömdes 

sammantaget utifrån poängsättningen som hög (>15 poäng), medel (10-14 poäng) eller 

låg (0-9 poäng) med maxpoäng vid 20p. Reliabiliteten i kvalitetsgranskningen stärktes 

genom att den utfördes vid två olika tillfällen med tre dagars mellanrum (Fink, 2014). 

 

 



 

 

Bilaga 2. Artikelmatris 

Författare 

Publiceringsår, 

Land 

Design  

Metod 

 

Syfte  Deltagare 

 

Resultat och huvudfynd Kvalitet 

GRADE 

Tappura, S., 

Syvänen, S. & 

Saarela, K. L. 

 
(2014), Finland 

Kvalitativ metod 

Fenomenologi 

Semistrukturerade 

intervjuer 
Enkäter 

 

Att beskriva svårigheter 

chefer upplever i 

arbetsmlijöarbete och 

stödet de behöver i dessa 
situationer. 

72 chefer på olika 

nivåer från tre 

serviceorganisationer 

inom offentlig sektor i 
Finland. 17 chefer 

intervjuades och 55 

chefer deltog i 
enkätundersökning.  

 

Chefer inom olika nivåer var 

mycket ansträngda och 

efterfrågade kompetensutveckling 

och stöd för att klara av sitt arbete 
och svåra situationer eller 

problem. De svåraste frågorna att 

hantera när det kommer till 
arbetsmiljöarbete var relaterade 

till psykosociala risker. Vid 

utmanande situationer i 
arbetsmiljöarbete sökte chefer 

stöd hos både högre chefer, 

chefskollegor, hr-experter och 
arbetsmiljöexperter.  

Hög 

Dellve, L & 

Wikström, E 

 
(2009), Sverige 

 

Kvalitativ metod 

Grounden theory 

Djupintervjuer 
Fokusgruppsinterv

juer 

Att öka kunskapen om 

hur utmaningar i 

sjukvårdschefers 
psykosociala 

arbetsmmijö upplevs och 

hanteras samt hur stöd i 
detta kan erbjudas både 

ur ett indivuduellt och 

organisatoriskt 
perspektiv.  

39 chefer från sjukhus 

och vårdcentraler. 15 

chefer intervjuades 
individuellt och 24 

chefer intervjuades I 

sex fokusgrupper.  

Chefer upplever isolering I 

beslutstaganden varför reflektiv 

dialog och feedback från högre 
chefer, personal och HR är ett 

viktigt stöd. Att be om stöd 

upplevs dock kunna försvaga 
bilden av chefen som en 

kompetent ledare. Tvivel finns 

om HRs effektivitet som 
chefsstöd. 

Hög 

Ghahramani, A.  

 
(2016).Iran 

Kvalitativ metod 

Grounded theory 
Semistrukturerade 

intervjuer 

Att idenifiera potentiella 

områden för förbättring 
baserade på chefers 

erfarenheter och 

upplevelser I arbrtet med 
arbetshälsa och säkerhet 

enligt 18001 – 

standarden I Iran.  

16 intervjuer med 

chefer från 3 olika 
OHSAS 18001- 

certifierade 

tillverkningsföretag. 

Högre chefers engagemang för 

arbetsmijöfrågor och stöd till 
anställda I detta är den viktigaste 

faktorn I hur effektivt 

arbetsmijöarbetet blir. Chefer 
upplever behov av större stöd från 

arbetsmijöinspektörer för att t.ex. 

kunna ställa frågor, få utbildning, 
och få hjälp med 

förbättringsförslag. 

Hög. 

Dock få 
deltagare 

Tong, D,Y,K., 
Rasiah, D., 

Tong, X, F.,  & 

Lai, K. P.  
 

(2015), 

Malaysia. 
 

Kvantitativ metod 
Tvärsnittstudie 

Enkätundersöknin

g 

Att utvärdera 
arbetsmiljöchefers 

uppfattningar om 

relationen mellan 
ledarskapsbemyndigande 

beteende (LEB) och 

psykologiskt 
bemyndigande (PE) som 

leder till förbättrat team 

– och arbetsmijöarbete.    

243 enkäter med 
certifierade 

arbetsmiljöchefer från 

olika typer av 
industriföretag. 

Högre chefer behöver bemyndiga 
och stärka chefer med 

genomförandeansvar i 

arbetsmijöfrågor I deras 
möjligheter att arbeta med detta. 

Resultatet blir högre motivation, 

engagemang och initiativtagande 
I ansvarsområden inom 

arbetsmijö vilket I sin tur leder 

till ett effektivare 
arbetsmiöljöarbete. Även 

teamarbete I arbetsmiljöfrågor 

från olika avdelningar är 
essentielt där förtroende och 

öppenhet är nyckelfaktorer. 

Hög 

Yoon, S, J., Lin, 

H, K., Chen, G., 
Yi, S., Choi, J., 
& Rui, Z.  

(2013), 

Sydkorea 

Kvantitativ metod 

Uppfölning av 
statistik 

Enkätundersöknin
g 

Utvärdera effekten av 

arbetsmiljöcertifieringen 
KOSHA 18001 på 

arbetsrelaterade skador 
mellan 2006-2011 samt 

undersöka skillnader I 

medvetenhet kring 
arbetsmiljöfrågor mellan 

platschefer och 

arbetsmijöchefer.  

Analys av hälso och 

säkerhetsdata på 100 
byggföretag, 

Enkätundersökning av 
36 platschefer och 36 

arbetsmiljöchefer på 

OHSMS-certifierade 
byggföretag. 

Arbetsrelaterade skador minskade 

markant. Uppfattningar om 
svårigheter med 

arbetsmiljöarbetet skiljer sig åt 
mellan chefsnivåer. Stöd upplevs 

behövas av externa professionella 

organisationer gällande 
riskbedömning och 

åtgärdsimplementering.  Behov 

finns för högre chefer att 
fullständigt förstå de svårigheter 

chefer med genomförandeansvar 

av arbetsmiljöarbetet står inför 

och erbjuda det stöd som 

efterfrågas. 

Hög 

https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=55942737200&amp;eid=2-s2.0-84891371517
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=55942737200&amp;eid=2-s2.0-84891371517
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=8155474900&amp;eid=2-s2.0-84891371517
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57115590000&amp;eid=2-s2.0-84891371517
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=55943306900&amp;eid=2-s2.0-84891371517
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=55943622000&amp;eid=2-s2.0-84891371517
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=42262561100&amp;eid=2-s2.0-84891371517


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Langenhan, 
M.K., Leka, 
S.& Jain, A. 

(2013), England 

 

Kvalitativ metod 
Semistrukturerade 

intervjuer 

Att identifiera 
förståelsen och 

kunskaper om 

psykosociala risker och I 
vilken utsträcking de 

ingår I strategiska 

riskhanteringsmetoder.  

14 intervjuer 
representerade av 

arbetsgivare, experter, 

policy-makers och 
fackliga representanter 

från sex europeiska 

länder.  

Det finns ett signifikant 
kunskapsgap I hur chefer 

praktiskt skall adressera och 

hantera psykosociala risker. 
Kompetensutveckling, samarbete 

mellan avdelningar och sociala 

nätverk samt fler 
arbetsmiljöinspektioner ses som 

möjliga stöd. 

Hög 

Nordlöf, H., 
Wijk, K & 

Lindberg, P 

 
2011, Sverige 

Kvantitativ studie 
Enkätundersöknin

g 

Att undersöka 
uppmärksamheten och 

prioriteten 

arbetsmiljöfaktorer får 
inom företag såsom det 

uppfattas av chefer och 

skyddsombud.  
 

249 deltagare från 210 
tillverkningsföretag 

varav 106 par med 

hälften exekutiva 
chefer eller 

personalchefer och 

hälften skyddsombud. 
 

Uppfattningar och prioriteringar I 
arbetsmiljöfrågor kan skilja sig 

mellan yrkesroller varför det 

finns ett behov av fortsatt 
forskning kring relationerna 

mellan yrkesroller I hantering och 

planering av arbetsmiljöfrågor. 
 

Hög 

https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=55930151200&zone=
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=55930151200&zone=
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=6508036595&zone=
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=6508036595&zone=
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=25632178700&zone=
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Nordl%C3%B6f%2C+Hasse
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Wijk%2C+Katarina
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Lindberg%2C+Per


 

 

Bilaga 3. Mall för kvalitetsgranskning av studier med kvalitativ 

forskningsmetodik 

Modifierad med utgångspunkt i SBUs granskningsmall för kvalitativa studier 

 

Författare: År: Doi: 

 

 Ja (2p) Delvis (1) Nej/Oklart (0) 

Utgår studien från en väldefinierad 

problemformulering/ frågeställning? 
   

Är studiens design/ansats sådan att det går 

att besvara syftet/frågeställningen med den? 
   

Är urvalet relevant?    
Är urvalsförfarandet tydligt beskrivet?    
Är datainsamlingen tydligt beskriven?    
Är datainsamlingen relevant?    
Är analysen tydligt beskriven?    
Är analysförfarandet relevant i relation till 

datainsamlingsmetoden? 
   

Är resultatet tydligt beskrivet?    
Är resultatet logiskt?    

Poäng (max 20 p):  

Bedömning av studiens kvalitet:          ☐ Hög >15 p     ☐ Medel 10-14 p     ☐ Låg 0-9 p 

Kommentarer: 

 

Bilaga 4. Mall för kvalitetsgranskning av studier med kvantitativ 

forskningsmetodik 

Modifierad med utgångspunkt i SBUs granskningsmall för kvalitativa studier samt Forsberg och 

Wengströms (2013) granskningsmall för kvantitativa studier. 

 

Författare: År: Doi: 

  

 Ja (2p) Delvis (1) Nej/Oklart (0) 

Är frågeställningarna tydligt beskrivna?    
Är studiens design/ansats sådan att det går 

att besvara syftet/frågeställningen med den? 
   

Är urvalet relevant?    
Är urvalsförfarandet tydligt beskrivet?    
Är undersökningsgruppen tydligt beskriven?    
Är datainsamlingen tydligt beskriven?    
Är analysen tydligt beskriven?    
Är analysförfarandet relevant i relation till 

datainsamlingsmetoden? 
   

Är resultatet tydligt beskrivet?    
Är resultatet logiskt?    

 

Poäng (max 20 p):  

Bedömning av studiens kvalitet:        ☐ Hög >15 p     ☐ Medel 10-14 p     ☐ Låg 0-9 p Kommentarer: 



 

 

Bilaga 5. Missivbrev 

Missivbrev 

 

Vilket behov av stöd har du som chef i arbetet med den organisatoriska och 

sociala arbetsmiljön? 

Hej,  

Mitt namn är Sandra Hammarstedt och jag skriver just nu mitt examensarbete med 

syftet ”att beskriva vad chefer med personalansvar och fördelade arbetsmiljöuppgifter 

upplever för olika behov av stöd i arbetet med den organisatoriska och sociala 

arbetsmiljön”, vid Högskolan i Gävle, Masterprogrammet i Arbetshälsovetenskap.  

 

Sjukskrivningarna kopplade till organisatorisk och social arbetsmiljö är höga, och det är 

samtidigt det arbetsmiljöområde chefer upplever som svårast att hantera och efterfrågar 

därför stöd i frågan. För att sjukskrivningstalen och arbetshälsan skall förbättras är det 

viktigt att chefer får det stöd de behöver. Vilken typ av stöd som efterfrågas eller hur 

stödet skall se ut gällande arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljön är 

sparsamt studerat, därför vill jag genom min studie bidra till fördjupad kunskap i frågan. 

 

Det vore värdefullt om du som chef med personalansvar och som är fördelad 

arbetsmiljöuppgifter med minst 1 års erfarenhet av att arbeta med den organisatoriska 

och sociala arbetsmiljön ville delta i studien. Deltagandet sker genom en personlig 

intervju, vid av dig vald plats, och pågår mellan 30-60 minuter. Totalt kommer 10 olika 

chefer intervjuas och varje intervju spelas in för att sedan kunna transkriberas och 

analyseras. Hänsyn tas till Vetenskapsrådets forskningsetiska principer. Deltagandet är 

därför helt avidentifierat/anonymt, frivilligt och kan avbrytas närsomhelst. Varken 

företag eller intervjupersoner kommer kunna identifieras. Resultatet kommer 

presenteras i en uppsats och enbart användas i forskningsändamål. När uppsatsen blivit 

godkänd kommer bandinspelningar och utskrivna intervjuer förstöras. Vid intresse 

kommer du ges möjlighet att ta del av det färdiga examensarbetet.  

Om du har synpunkter på hur dina personuppgifter behandlas vänder du dig till 

högskolans dataskyddsombud som nås via registrator@hig.se. Om du efter detta inte är 



 

 

nöjd har du rätt att vända dig med klagomål till Datainspektionen, som är 

tillsyningsmyndighet. 

 

Intervjuerna kommer hållas under januari/februari 2020. Är du intresserad av att delta 

eller har du några frågor? Välkommen att höra av dig.  

Vänligen,  

Sandra Hammarstedt 

Mail: hammarstedt.sandra@gmail.com 

Telefon: 0709828870 

Handledare: Birgitta Wiitavaara  

Mail: birgitta.Wiitavaara@hig.se 

Telefon: 026-64 84 05 
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Bilaga 6. Intervjuguide 

Presentera upplägg: 

 Studiens syfte ” Syftet med studien är att beskriva vad chefer med 

personalansvar och fördelade arbetsmiljöuppgifter upplever för olika behov av 

stöd i arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljön. ” 

 Etiska riktlinjer 

 Tillvägagångssätt intervju – intervju, tid, inspelning 

 

Bakgrundsfrågor: 

- Vilken är din befattning? 

- Hur länge har du arbetat som chef med personalansvar och fördelade 

arbetsmiljöuppgifter? 

- Har du någon utbildning inom arbetsmiljöområdet, vilken? 

- Vilken befattning har din närmsta överordnade chef? 

- Hur många medarbetare har du under dig? 

 

Intervjufrågor (kursiva ord bör betonas när frågorna ställs) 

 Vilket stöd upplever du att du får idag i arbetet med den organisatoriska och 

sociala arbetsmiljön? 

 Vilket stöd upplever du att du behöver i arbetet med den organisatoriska och 

sociala arbetsmiljön? 

 Varför behövs det stödet du beskriver? 

 Varifrån bör stödet komma? 

 

- Slutligen, önskar du tillägga någonting? 

 


