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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 Gavle.

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.

Keywords: manager, support, organizational and social work environment, qualitative

research



Sammanfattaning

Hammarstedt, Sandra (2020). Vilket stod behdver chefer i arbetet med den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon?- En fenomenografisk studie. Examensarbete i
arbetshalsovetenskap, Masterniva, 30 hp, Hogskolan i Gavle.

Bakgrund: Ohdlsa kopplat till den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ar en av
arbetsmarknadens storsta utmaningar. Inom arbetsmiljoomradet ar den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon det omrade chefer tycker ar svarast att arbeta med och tidigare
forskning har visat ett behov av att kartlagga vilket stod chefer behdver i

fragan.

Syfte: Syftet med studien &r att beskriva vad chefer med personalansvar och fordelade
arbetsmiljouppgifter upplever for olika behov av stdd i arbetet med den organisatoriska
och sociala

arbetsmiljon.

Metod: Studien har en kvalitativ tolkande studiedesign. Totalt 10 chefer fran olika
medelstora/stora foretag i Jonkoping lan (atta man och tva kvinnor) med minst ett ars
chefserfarenhet deltog. Datainsamlingen skedde genom semistrukturerade intervjuer
under jan/feb 2020 och en fenomenografisk analys anvéandes som metod for
resultatframstalining.

Resultat: Chefer &r i behov av relationellt stdd, professionellt stod, formellt stod,
stodjande kultur och kontextuellt anpassat stéd i arbetet med organisatorisk och social
arbetsmiljo. Behovet av relationellt stod var nagot mer framtradande, men alla typer av
stdd var viktiga och behdver ses i relation till

varandra.

Slutsats: Studien bidrar med ny kunskap i frdgan om vilka olika typer av stod chefer
behover i organisatoriskt och socialt arbetsmiljoarbete och ger en diskussion om hur
behovet kan forstas. Studiens resultat foreslas anvandas som ett hjalpmedel vid
ldgesanalys av den egna organisationen och darigenom vara behjélplig vid utformandet
av meningsfullt och adekvat chefsstdd i syfte att forbattra organisationens arbetsmiljo i

fragan.

Nyckelord: chefer, stdd, organisatorisk och social arbetsmiljo, kvalitativ forskning
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Bakgrund

Introduktion

De senaste decennierna har arbetsmarknaden genomgatt stora forandringar. Till foljd av
det traditionella industrisamhallets utveckling med ny teknologi och digitalisering har
manga fysiskt kravande arbeten fatt ge plats for arbeten som &r mer psykiskt kravande
(Arbetsmiljoverket, 2016). Sjukskrivningar kopplade till psykosocial arbetsmiljo &ar en
av arbetsmarknadens storsta utmaningar idag och i framtiden (Arbetsmiljoverket, 2015).
Foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) utformades darfor i
syfte att klargora arbetsgivaransvaret i fragan om att forebygga ohélsa som kan
foranledas av sociala och organisatoriska forhallanden (Arbetsmiljoverket, 2015). Enligt
foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete 8 6 (AFS 2001:1) skall arbetsgivaren
fordela arbetsuppgifter inom arbetsmiljoarbete for att forebygga risker och uppna en
god arbetsmiljo. En korrekt terminologi &r saledes att chefer under arbetsgivaren kan
fordelas arbetsmiljouppgifter, inte delegeras arbetsmiljouppgifter eller ansvar da
arbetsmiljoansvaret enligt lag ligger pa arbetsgivaren. Att fordela arbetsmiljéuppgifter
ar en terminologi som daven anvands inom Arbetsmiljoverket. Detta styrks av
sektionschef F. Fransson (Personlig kommunikation, Arbetsmiljoverket Region Vast, 7
december 2018), varfor foreliggande studie anvander sig av denna terminologi i
syftesbeskrivningen. Chefer kan alltsa planera och genomféra arbetsuppgifter kopplade
till arbetsmiljoarbetet (Hale, Guldenmund, Van Loenhout & Oh, 2010) men upplever
samtidigt att den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ar mer utmanande an fysiska
risker eftersom det finns en storre otydlighet och osékerhet i hur de ska hanteras
(Tappura, Syvanen & Saarela, 2014). Darfor ar behovet att stotta chefer for att utveckla
och driva processer som skyddar den psykosociala halsan stor (Law, Dollard, Tuckey &
Dormann, 2011). Inom forskningen saknas idag en samlad bild 6ver vilket stod chefer
egentligen behdver i arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, och vad
detta stod behover innehalla. Denna studie &mnar att bidra med fordjupad forstaelse och

kunskaper i fragan.



Nuvarande forskningslage

Enligt en finsk fenomenologisk studie (Tappura et al., 2014) inkluderande 72
semistrukturerade intervjuer upplever chefer att de svaraste fragorna att hantera nar det
kommer till arbetsmiljoarbete ar relaterade till psykosociala risker. Chefer inom olika
nivaer i studien var mycket anstrangda. Kompetensen bland chefer géllande hanteringen
av psykosocial arbetsmiljo uppfattades inadekvat. Flera studier visar att chefer
efterfragar kompetensutveckling och stod for att klara av sitt arbete och svara situationer
eller problem (Tappura et al., 2014; Langenhan, Leka & Jain, 2013). Samtidigt belyser
huvuddelen av de senaste 10 arens forskning gallande stod i arbetsmiljoarbete inte stod i
hanteringen av den psykosociala arbetsmiljon specifikt, utan mer i arbetsmiljoarbete
generellt. Ledarskapsutveckling i arbetsmiljofragor ar centralt for att skapa adekvata
kunskapsnivaer 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 natverk ses som en mgjlighet 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 arbetsmiljoarbete sokte stod hos bade hogre chefer,
chefskollegor, hr-experter och arbetsmiljoexperter. Bristande stod fran den egna chefen
kunde leda chefer till att soka stod hos kollegor eller familj och vanner som dock inte
upplevdes kunna kompensera for bristande stod fran arbetsplatsen. Chefer upplever ofta
isolering i beslutstagandeprocesser (Dellve & Wikstrém, 2009) varfor reflektiv dialog
och feedback fran hogre chefer, personal och HR ar ett viktigt stod. Dock finns ett tvivel
om HRs effektivitet som chefsstod. Att be om stdd upplevs ocksa kunna forsvaga bilden
av chefen som en kompetent ledare varfor chefer ibland drar sig for att be om hjalp.
Lagstiftning ses som en motivator for foretag att engagera sig i arbetsmiljoarbete varfor
chefer ser vardet av téatare besok av arbetsmiljoinspektorer (Langenhan et al, 2013).
Flera studier visade att manga foretag uppfattar svarigheter i riskbedémning och
atgardsimplementering generellt i arbetsmiljoarbete och behover saledes stod fran
externa professionella aktorer sasom arbetsmiljoinspektorer av den anledningen (YYoon
et al., 2013; Ghahramani, 2016). Behovet av externt stod i arbetsmiljéarbetet kan skilja
sig at mellan olika chefsnivaer (Yoon et al, 2013) dar platschefen endast ser ett behov

av stod i riskbeddomning medan chefer med genomférandeansvar av arbetsmiljoarbetet
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ocksa ser ett behov av stod gallande malsattning, planering och ledningen av
arbetsmiljoarbetet. Saledes kan tolkningen goras att chefer som ar mer direkt operativt

involverade i arbetsmiljGarbetet ser ett mer utbrett behov av externt stod.

Resultatet av organisatoriskt stod kan bli hégre motivation och engagemang for
sakerhetsfragor och hogre initiativtagande i ansvarsomraden inom arbetsmiljon (Tong et
al, 2015) vilket i sin tur leder till ett effektivare arbetsmiljoarbete (Tong et al, 2015;
Ghahramani, 2016). Det ar nddvandigt for hogre chefer att fullstandigt forsta de
svarigheter chefer med genomforandeansvar av arbetsmiljoarbetet star infor och erbjuda
det stod som efterfragas (Yoon et al, 2013; Tappura et al., 2014). Det kan finnas olika
uppfattningar om hinder for arbetsmiljoarbete mellan chefer pa olika nivaer och
ledningen (Langenhan et al., 2013). Hogre chefer behdver bemyndiga och stérka chefer
med genomforandeansvar i deras mojligheter att arbeta med detta (Tong et al., 2015).
Hogre chefers engagemang i arbetsmiljofragor kan vara en viktig faktor for ett effektivt

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

Enligt Dellve och Wikstroms (2009) intervjustudie behdvs det forskning om vilket stod
chefer behdver i arbetet med den psykosociala arbetsmiljon. Det finns dven ett behov av
fortsatt forskning kring relationerna mellan olika professionella roller och hur de
hanterar och planerar arbetsmiljofragor, eftersom olika yrkesroller kan ha olika
uppfattning kring och prioritering av arbetsmiljéfragor (Nordlof, Wijk & Lindberg,
2011).

Psykosocial arbetsmiljo

| Europa sattes direktiven for arbetshalsa och sakerhet ar 1989 genom The OSH
Framework Directive D 89/391/EEC, vilket tillsammans med mer detaljerade direktiv &r
fundamentet for arbetshélso- och arbetssékerhetslagstiftningen i Europa. De senaste
decennierna har arbetsforhallandena forandrats genom okade mentala och emotionella
krav vilket lett till 6kade psykosociala arbetshélsorisker (Leka et al. 2011; Siegrist et al.
2004). Psykosociala risker sasom stress, konflikter, trakasserier och mobbing &r erkanda
utmaningar inom arbetsmiljoarbetet som férsamrar bade arbetshalsan och
organisationers prestation (Eurofound, 2010). Studier har dock visat att lagstiftning inte

ar sa effektivt for att hantera psykosociala risker (Leka et al, 2011) utan att aspekter
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sasom tydlig rollférdelning och stod fran hogre chefsnivaer ar kritiska for ett lyckat
arbete (Saksvik et al. 2002).

De fysiska riskerna ses som mer konkreta aspekter av arbetsmiljon till skillnad fran
psykosociala risker sasom mobbing, stress och konflikter (Van Rooyen & McCormack,
2013). Risker i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon upplevs ofta som mer
utmanande &n fysiska risker eftersom det finns en stdrre otydlighet och osékerhet i hur
de ska hanteras (Tappura et al, 2014). Den ovilja som kan finnas géllande att prata 6ppet
om riskfaktorer i den sociala och organisatoriska arbetsmiljon i kombination med att
riskerna kdanns mer utmanande an inom den fysiska arbetsmiljon, verkar vara ett stort
hinder for att kunna ta itu med riskerna inom omradet (Europeiska arbetsmiljobyran,
2015).

Ohalsa kopplat till psykosocial arbetsmiljo

En litteratur6versikt av Europeiska Arbetsmiljobyran (2014) pavisade evidens for att
den finansiella bérdan pa samhallen och organisationer orsakad av stress och
psykosociala risker i arbetet & anmérkningsvérd. Evidens visar dven att adekvat
planerade och genomforda arbetsplatsinterventioner som fokuserar pa att forbattra den
psykosociala arbetsmiljon ar kostnadseffektiva. Mellan ar 2010-2014 okade antalet
arbetsskadeanmaélningar forenat med brister inom organisatoriska och sociala
arbetsmiljén med 70 procent (AFA, 2016). Kostnaden for arbetsrelaterad depression i
Europa uppskattades ar 2013 till €617 biljoner arligen (Matrix, 2013).
Sjukskrivningarna i psykiatriska diagnoser i Sverige mer an fordubblades mellan ar
2011-2016 (Forsakringskassan, 2017). Ar 2016 led s mycket som 38 % av arbetstagare
i Sverige av arbetsrelaterad stress vilket gor det till en stor folkhalsoutmaning, och spas
vara en av de storsta utmaningar vi har pa arbetsmarknaden i framtiden
(Arbetsmiljoverket, 2015).

Foreskriften Organisatorisk och social arbetsmiljo

Da foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) (AFS 2015:4) tradde i
kraft var syftet att den skulle klargora arbetsgivaransvaret i fragan om att forebygga
ohélsa som kan foranledas av sociala och organisatoriska forhallanden. Officiella

utvarderingar av foreskriften saknas hittills. Paragraferna i AFS 2015:4 ar juridiskt
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bindande och tillhérande varje paragraf aterfinns allmanna rad for praktisk
implementering av de géllande kraven. | dessa avsnitt finns aven beskrivet de risker
arbetsgivare tillsammans med arbetstagare skall kontrollera regelbundet genom ett
systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1). For varje omrade och paragraf finns en
mer ingaende beskrivning och kravspecifikation. Foreskriften AFS 2015:4 innehaller
krav pa foljande omraden;

5 § Systematiskt arbetsmiljoarbete, 6 § Kunskaper, 7 § Mal, 9 § Arbetsbelastning, 12 §
Arbetstid samt 13 § Kréankande sarbehandling.

Chefens roll i arbetsmiljoarbetet

Chefen har en viktig roll for att forbattra medarbetares hélsa och sakerhet i arbetet
genom att de planerar, leder och hanterar arbetsmiljéfragor (Hale et al, 2010). Det ar
cheferna som har det slutgiltiga genomforandeansvaret i arbetsmiljoarbetet &ven om de
tar emot stdd och coaching av exempelvis HR (Gollan, 2012; Renwick, 2003). Chefers
egna resurser, engagemang och kompetens tillsammans med organisationens stod ar
viktiga aspekter for ett lyckat arbetsmilj0oarbete (Conchie et al. 2013; Hardison et al.
2014). Ett synligt och starkt ledarskap med chefer som ar engagerade, med en preventiv
approach for arbetsmiljofragor, kan staka ut en gemensam riktning for organisationen
(Europeiska arbetsmiljobyran, 2012). Darfor behdver chefer stod i att utveckla och driva
processer som skyddar den psykosociala hédlsan (Law et al., 2011). Samtidigt som
chefen inte alltid har mojlighet att fa utlopp for egna fragor och kénslor forvantas denne
ta tag i andra besvarliga situationer pa arbetsplatsen (Sandahl et al., 2012). Chefers
prestation i arbetet paverkas i hog grad av det stod de far (Lindorff, 2000). Chefsrollen
beskrivs ofta som ensam. Dérfor behdver chefer socialt stdd, feedback och
uppmarksamhet for sitt arbete (Lindholm, Deijn-Karlsson, Ostergren,& Udén, 2003;
Lindorff, 2001; Sundkvist & Zingmark, 2003).

Socialt stod

Det strukturella respektive funktionella perspektivet ar de tva huvudsakliga
perspektiven inom forskning rérande socialt stéd (House, Umberson, & Landis, 1988).
Det strukturella perspektivet fokuserar pa den mangd social relationell kontakt som
manniskor har med varandra och mindre pa innehallet av denna (Ibarra & Hunter,

2007). Inom det funktionella perspektivet ses istéllet socialt stod som det kvalitativa
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innehallet i och utbyte av stod inom relationerna. Socialt stod definieras kunna - direkt
eller indirekt, hjalpa en individ med ett sarskilt problem. Resurserna férses av andra
individer till den behdvande (House, 1981). Socialt stod pa arbetsplatsen kan vara en
kraftfull resurs nér det galler hdlsorelaterade effekter (Bernin, Theorell, & Sandberg,
2001; Viswesvaran, Sanchez, & Fisher, 1999). Forskning, teori och praktik utgar
generellt ifran att socialt stod, alltsa kontakten med andra, ar fordelaktigt for
mottagaren. Dock kan social interaktion aven vara potentiellt skadlig enligt en
enkatundersokning av 403 universitetsanstallda. Potentiellt negativa sociala
interaktioner handlar da om interaktioner med fokus pa hur stressande arbetssituationen
ar, som gor att mottagaren kanner sig inadekvat eller inkompetent samt far oonskad
hjalp (Beehr, Bowling & Bennett, 2010).

HR som stddresurs

I boken Vardeskapande human resources - HR (Ulrich & Brockbank, 2007) belyses att
allt mer ansvar laggs pa linjechefer da HR har gjort en forflyttning fran rent
administrativa och operativa personalfragor, till en mer strategisk funktion med
chefsstod som en central del. Linjechefer efterfragar mer av HRs experkunskap som
chefsstod i hanteringen av sin personal (Renwick, 2003; Gollan, 2012). Dock kan HR
uppfattas sttta mestadels i harda fragor sasom arbetsratt men uppfattas inte tillrackligt
stodjande i mjuka personalfragor (Renwick, 2003). Brist pa tid, kompetens och stod fran
HR kan vara chefers storsta hinder i personalarbetet (Nehles, van Reijmsdijk, Kok &
Looise, 2006). Mjuk HR framhaller motivation och medarbetarengagemang som
nyckelaspekter vid inforandet av nya strategier i foretaget (Bergstrom & Sandoff, 2000).
Det finns stora fordelar med att belysa den mjuka delen av HR i hogre utstrackning da
den tillskanks for lite utrymme i dagens organisationer (Rao, 2013; Welch & Welch,
2012). Vidare menar Rao (2013) att chefer som kan kombinera mjuka och hérda vérden
i storre utstrackning nar framgang i foretaget. Samtidigt som HR innehéller bade mjuka
och harda vérden skall HR funktionen agera bade medarbetarstéd och arbetsgivarpart
(Bergstrom & Sandoff, 2000) vilket kan vara en risk da det sander ut dubbla signaler till
medarbetare, som blir osékra pa vem HR ar till for.



Upplevt organisatoriskt stod

Upplevt organisatoriskt stdd (eng. percieved organizational support - POS) ar anstélldas
tro om i vilken utstrackning organisationen moter deras socio-emotionella behov och i
vilken utstrackning stodet moter 6kade anstrangningar i arbetet (Eisenberger et al.,
1986; Krishan & Mary, 2012). Anstéllda utvarderar i vilken utstrackning de far
kompetensutveckling inom behdvda omraden samt vilket stod de far av organisationen
for att hjalpa dom klara av uppgifter (LaMastro, 2000). Forskning som behandlar socialt
och organisatoriskt stod indikerar att nar chefer stéttar sina anstéllda leder det till
reducerad stress och forbattrade prestationer (Eisenberger et al, 2002; Viswesvaran et
al., 1999). Enligt teorin om upplevt organisatoriskt stod (POS) leder detta till en kansla
av ansvar att hjalpa organisationen na sina mal, vilket ocksa inkluderar atagandet av
extra roller sasom att hjalpa andra anstallda och sin chef. (Eisenberger et al., 2001).
Wayne et al. 1997 & Eisenberger et al., 2001, hittade positiva relationer mellan upplevt
organisatoriskt stod och atagandet av extra roller bade pa chefsniva och anstéllda pa
lagre niva. Chefer med hog grad av upplevt organisatoriskt stod var mer benagna att
hjalpa andra vid 6kad arbetsbelastning, introducera nyanstallda och assistera andra i sina
uppdrag. Aven Tepper & Taylor (2003) menar att chefer med hog POS behandlar sina
anstallda mer fordelaktigt. Upplevt stod fran sin chef (PSS) leder till en vilja att hjalpa
chefer att uppna sina mal (Eisenberger et al., 2002). Chefers upplevelse av
organisatoriskt stod har en viktig roll och konsekvenser for upplevelserna och
prestationerna hos anstéllda da det paverkar i vilken utstrackning anstallda i sin tur far
stdd av sin chef (Shanock & Eisenberger, 2006).

Ledarskap é&r ett villkor for framgang men en preventiv approach i arbetsmiljoarbete &r
endast givande om den stottas av ledningen (Europeiska arbetsmiljobyran, 2012).
Chefer som i hog grad upplever organisatoriskt stdd sjalva har mer resurser att utbyta
med sina understallda (Erdogan & Enders, 2007). En metaanalys av 20 ars forskning
kring upplevt organisatoriskt std i relation till arbetsresultat visade att organisatoriskt
stod hade en starkt positiv effekt pa arbetstillfredsstallelse och organisatoriskt
engagemang (Riggle, Edmondson & Hansen, 2009). Upplevt stdd fran kollegor i
arbetsmiljofragor okar ens upplevelse av organisatoriskt stod och bidrar till att anstallda

vagar patala brister i arbetsmiljon (Tucker et al., 2008). Arbetsplatsens struktur och



organisations uppbyggnad &r i slutandan avgorande faktorer i fragan om hur chefer kan
utfora sitt arbete och vilket utrymme de har att kunna leda sin personal pa onskvart satt
(Lindmark & Onnevik, 2006).

Problemformulering

Antalet arbetsskadeanmalningar relaterat till brister inom den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon dkade med 70 procent mellan r 2010-2014 (AFA, 2016). Ar 2016
led sa mycket som 38 % av arbetstagare i Sverige av arbetsrelaterad stress
(Forsakringskassan 2016). Med anledning av detta utbredda arbetsmiljoproblem
utformades Foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4), i syfte
att klargora arbetsgivaransvaret i fragan om att forebygga ohélsa som kan foranledas av
sociala och organisatoriska forhallanden (Arbetsmiljéverket, 2015). Problemomradet &r
onekligen stort, och samtidigt mdéter hanteringen av det en hel del hinder i arbetslivet.
Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ar det arbetsmiljomrade chefer tycker ar
svarast att arbeta med, och de efterfragar mer stod i detta arbete (Tappura et al, 2014).
Stodinsatser som har sin utgangspunkt i chefers verkliga arbetssituation har visat sig
vara mer givande an de som enbart utgar ifran teoretisk kunskap (D66s & Waldenstam,
2008). Darfor ar det av stor vikt att utga fran chefers egna uppfattningar om vilket stod
de behover. | vilken utstrackning chefer upplever att de far det organisatoriska stod de
behover, paverkar ocksa direkt i vilken utstrackning de i sin tur ger stod at sina
underordnade (Shanock & Eisenberger, 2006). Darfor ar fragan om chefers stédbehov
viktigt och intressant bade ur chefernas och medarbetarnas perspektiv, da

forutsattningarna for arbetsmiljon paverkas i flera led.

Enligt Dellve och Wikstrom (2009) behdvs mer forskning om vilket stod chefer faktiskt
behdver i arbetet med den psykosociala arbetsmiljon. Den forskning som finns att tillga
hittills ger ingen heltdckande bild 6ver chefernas behov av stéd. Sammantaget kan sagas
att stodet chefer far och upplever i arbetsmiljoarbetet, har betydelse for i vilken
utstrackning en god arbetsmiljo och arbetshalsa kan uppnas pa arbetsplatsen. For att
chefer skall kunna hantera arbetsuppgifter kopplade till organisatorisk och social
arbetsmiljo val, och pa sa vis gora ett viktigt bidrag till att skapa en god arbetsmiljo och
minska arbetsrelaterad ohalsa, ar det av stor vikt att de far det stod de behover.

Huvuddelen av de senaste 10 aren av forskning gallande stéd i arbetsmiljoarbete géller
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inte den psykosociala arbetsmiljon, trots att denna upplevs som svarast att arbeta med.
Mer specifikt vilken typ av stod chefer upplever sig behova och efterfragar i arbetet med
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, & mycket sparsamt studerat, varfor
foreliggande studie &mnar bringa fordjupad kunskap i fragan.

Syfte och fragestéallning

Syfte

Syftet med studien &r att beskriva vad chefer med personalansvar och fordelade
arbetsmiljouppgifter upplever for olika behov av stod i arbetet med den organisatoriska

och sociala arbetsmiljon.

Fragestallning

Vilket stod behdver chefer i arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon?

Metod

Studien har foljt etablerade riktlinjer for forskningsstudier - Standards for Reporting
Qualitative Research, SRQR (O’Brien et al., 2014) for att 6ka transparensen och
etablera ett tydligt arbetssatt. Studiens ansats har ett tolkande perspektiv (Bryman,
2018) dar fokus ligger i att forsta, bringa mening och insikt till det studiedeltagarna
beréttar. Studien &mnar beskriva de variationer och olikheter som kan finnas i chefers
upplevda behov av stdd i arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo. Studien tar
saledes avstamp i en kvalitativ studiedesign med semistrukturerade intervjuer och
fenomenografisk analys som metod har anvants for resultatframstélining (Sjostrom &
Dahlgren, 2002). Fenomenografin syftar till att urskilja och beskriva varierande sétt att
uppleva ett fenomen i den omgivande vérlden till skillnad fran fenomenologin som
syftar till att beskriva en gemensam essens av hur ett fenomen upplevs (Sjostrom &
Dahlgen, 2002). Essensen i hur ett fenomen i sig upplevs brukar kallas forsta
ordningens perspektiv (Henricson, 2012). Denna studie har istéllet en tydlig
fenomenografisk approach enligt andra ordningens perspektiv (Henricson, 2012) da det
ar olika behov av stdd som beskrivs och inte essensen av stddets i sig. Att
fenomenografiskt kartlagga individers olika satt att uppfatta/uppleva ett fenomen kan

bidra med vardefull kunskap for stodresurser runtomkring som dmnar stodja, utbilda



eller handleda dessa (Henricson, 2012). Genom okad kunskap och forstaelse for vilket
stod chefer behdver i arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo kan
organisationer fa hjalp i att utveckla ett lampligt och vérdefullt chefsstod. For att fa en
bild av aktuellt forskningslage och saledes skapa en adekvat grund for studiens syfte
och fragestallningar genomfordes initialt en systematisk litteratursokning (Fink, 2014)

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

Practical screen

Overgripande och initiala sokningar som gjorts genom Google scholar gav forfattaren
en bild av att publicerat material inom &mnet var begrénsat varfor det var av stor vikt att
utforma en bredd av varierande relevanta sokord for att 6ka mojligheterna att hitta
relevanta artiklar i databaserna. Med avsikt att ta fram adekvata engelska sékord (se
bilaga 1) for studiens syfte anvandes SPIDER-modellen (Cooke, Smith & Booth, 2012)
dar rubrikerna Design och Research type avsiktligt exkluderades for att mojliggora ett
bredare sokningsresultat. De booleska operatorerna OR anvandes mellan varianterna av
sOkord i samma kolumn och AND anvéndes for att ssmmanfdra kolumnerna. Dartill
applicerades inklusions/exklusionkriterier. Den totala sokstrangen sag saledes ut enligt
foljande; (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 forsta processen sokningar inkluderande
samtliga sokordsvarianter blev antalet traffar for manga for att vara lattoverskadligt
varfor tva separata sokningar gjordes dar support skiljdes fran évriga sokord i sin
kolumn. Dock visade det sig att den separata sékningen med support som enda sokord
fran sin kolumn inte gav nagra nya relevanta traffar. Mer ingaende data om soktraffar
och sokstrangar i respektive databas aterfinns i bilaga 1.

Databaser

Sokningarna genomfordes i databaserna Academic Search Elite, Web of Science och

Scopus.
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Avgransningar
Enbart artiklar som var peer-review granskade, tillgangliga i fulltext, skrivna pa

engelska och som var publicerade mellan aren 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 genomgangna abstract
kvalitetsgranskades utifran modifierade versioner av Forsberg & Wengstroms (2013)
samt SBUs (2018) kvalitetsgranskningsmallar (se bilaga 3 och 4). Samtliga sju artiklar

beddmdes vara av hog kvalitet.

Urval

Urvalet av informanter skedde genom ett strategiskt urval och ett sndbollsurval. Ett
strategiskt urval ar det mest fordelaktiga i en fenomenografisk studie. Syftet med ett
strategiskt urval ar att inkludera individer som kan representera det specifika fenomenet
pa ett sa varierande satt som mojligt (Henricson, 2012), vilket var adekvat sett utifran
studiens syfte. Stravan i urvalet var saledes att uppna variation genom att inkludera
informanter med olika langd pa erfarenhet i arbetet med den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon (dock minst 1 ar), representerade fran olika arbetsplatser, olika branscher, i
olika aldrar samt bade kvinnor och man. En etablerad HR-avdelning skulle finnas
representerad pa arbetsplatsen da chefernas erfarenheter av stod fran denna kan vara av
betydelse for studien. Detta urval syftar till att kunna ge en varierad och rik bild av
fenomenet (Henricson, 2012) for att darigenom skapa ett underlag som kan ge svar pa
det formulerade syftet. Tio chefer (ej arbetsgivare) med personalansvar och fordelade
arbetsmiljouppgifter fran svenska medelstora eller stora foretag i nordvéastra delen av
Smalands lan tillfragades om deltagande i studien via telefon eller mail, och samtliga
tackade ja till deltagande. Kontakt med informanter etableras framst via forskarens
personliga kontakter pa grund av begransad tid. Definitionen av medelstort till stort
foretag i svensk kontext ar ett minimum om 50 anstéllda (Europeiska kommissionen,
2018). Intervjudeltagarna arbetade inom féljande branscher: logistik, teknik,
anlaggning, bygg, transport, statlig forvaltning, lager, industri, montering samt héalso-
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och sjukvard. Chefstitlarna deltagarna hade var: Avdelningschef, verksamhetschef,
utvecklingschef, gruppchef, produktionschef, distriktschef och enhetschef. Exempel pa
utbildning deltagarna erhallit inom arbetsmiljoomradet var genom féretagshalsovardens
forelasningar, BAM, SAM, BAS U, BAS P, chefskurs, ledarskapsprogram, eller ingen
utbildning. En utforlig beskrivning av studiedeltagarna starker studiens validitet
(Bryman, 2018). Nedan foljer en dvergripande beskrivning av data for att beskriva

intervjudeltagarna ytterligare.

Tabell 1. Antal anges i intervall

Antal anstéllda totalt i Antal anstallda under sig Chefserfarenhet Alder
organisationen
150 — 15000 personer 18-100 personer 3-25ar 35-62 ar

Datainsamling

Initialt togs kontakt med informanterna via telefon eller mail dar de fick ta del av
information om studiens syfte och upplagg. Vid samtycke om deltagande fick
informanterna via mail ett missivbrev innehallande information om bakgrund till
studien, studiens syfte, tillvagagangssatt for intervjuer, frivilligt deltagande, att insamlad
data hanteras konfidentiellt samt informantens ratt att avbryta deltagandet narsomhelst
(se bilaga 5.) (Kristensson, 2014). En intervjuguide utformades med fragor for att kunna
besvara studiens syfte, vilket aven starker studiens validitet (Bryman, 2018).
Intervjuguidens lamplighet testades vid en provintervju som dgde rum innan de 10
intervjuerna, inga justeringar var nédvandiga. Utifran 6verenskommen tid for
intervjuerna bestdmde informanterna sjélva plats for intervjutillfallet for att skapa bra
forutsattningar for ett Oppet intervjuklimat dar informanterna kénde sig bekvama
(Kristensson, 2014). Intervjuerna inleddes med en kort presentation av mig som
forskare, studiens syfte, intervjuns tidsram samt att presentera upplagget av intervjun
(Henricson, 2012). Intervjuerna spelades in och genomférdes under 30-60 minuter i
semistrukturerad intervjuform utifran intervjuguiden (se bilaga 6). Utifran
informanternas berattande stalldes foljdfragor for att fa mer precisa svar. Intervjuerna
avslutades med att ge informanterna mojlighet att tilldgga information. Intervjuerna
agde rum under januari och februari 2020 och resulterade i 77 sidor transkriberat
material. Studiens kvalitet starks genom uppfyllandet av de trovardighetsbegrepp som
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anvands inom kvalitativ forskning (Kristensson, 2014), vilket beskrivs narmre under

metoddiskussionen.

Databearbetning och analys

Inspelat material fran samtliga intervjuer transkriberades, skrevs ut avidentifierat och
materialet analyserades utifran en valetablerad och synliggjord metod vilket starker
studiens reliabilitet (Bryman, 2018). Bearbetning av det transkriberade materialet
skedde utifran Sjostrom & Dahlgrens (2002) beskrivning av fenomenografisk analys.
Syftet med den fenomenografiska analysen ar att upptdcka monster i informanternas
tankevarld och utifran detta kunna presentera distinkta, tydliga och datanéra kategorier
(Henricson, 2002). Den fenomenografiska analysen (Sjostrom & Dahlgren, 2002)
gjordes enligt sju steg; Bekantgorande: Efter att materialet transkriberats lastes texterna
flertalet ganger for att fa en kénsla for helheten innan fokus lades pa sarskilda sektioner
eller utdrag som formedlade den mest betydelsefulla informationen for studien syfte.
Steget mojliggjorde dven att korrigera fel i transkriberingen. Kompilering: De mest
signifikanta individuella svaren utifran fragorna i intervjuguiden sammanstalldes.
Kondensering: De individuella svaren i sammanstallningen reducerades for att hitta de
mest centrala delarna. Preliminar gruppering: Liknande svar grupperades. Preliminar
kategorijamforelse: Granser mellan kategorierna etablerades. Under detta steg
upptécktes om de prelimindra grupperingarna behdvde revideras. Namngivning av
kategorier: Kategorierna namngavs for att betona dess essens. Kontrastiv jamforelse av
grupperingarna: En beskrivning av kategoriernas unika karaktar samt en beskrivning av

likheterna mellan kategorierna skapades.

Tabell 1 exempel pa fenomenografisk analaysprocess utifran Sjéstrom & Dahlgren (2002)

Meningsenhet Kondenserad Kod/Subkategori | Kategori Huvudkategori
meningsenhet

”Jag pratar kanske “HR, det dr inget stod jag kan Stod fran HR Socialt och Relationellt stod

varje dag med min forklara, det ar en god lyssnande emotionellt

HR... Och det &r ju person som man kan fa lite bra stod frén flera

inget stod som jag kan stod i att man dr tva.” hall

forklara, det ar inget
praktiskt stod, det ar
inget rdd men det ar en
god lyssnande person
som man da kanner
under de tuffaste
stunderna att man kan
fa lite bra stod i att man
drtva.”
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For att avgora signifikansen av utdrag i intervjusvaren kan bade svarens frekvens,
positionering och om ett svar uttryckligen ar betonat, tas till hjalp (Sjéstrom &
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 fanga de olika uppfattningar som finns kring ett fenomen,
snarare &n en enskild essens som inom fenomenologin (Sjéstrom & Dahlgren, 2002).
Saledes kommer resultatbeskrivningen presenteras utifran olika kategorier och inte
innehalla ett enskilt gemensamt évergripande tema. En sammanstallning av kategorierna
och deras inbdrdes relation presenteras i ett utfallsrum i figurformat for att analysen
skall bli fullstandig. Stréavan var att skapa en hierarkisk ordning som bdrjar med det
mest basala sattet att forsta fenomenet pa, darefter f6ljt av mer utvecklade och komplexa
uppfattningar (Sjostrom & Dahlgren, 2002). Detta har gjorts genom att
huvudkategorierna placerats hdgst upp i resultatfiguren, nedan foljer underkategorier
och koder vilka ger mer utvecklade uppfattningar som lasaren enkelt kan férdjupa sig i,

I resultatdelens I6pande text. Resultatfiguren kan ses som ett utfallsrum, en karta som
kan representera den studerade gruppens gemensamma forstaelse av fenomenet
(Henricson, 2012).

Forskningsetiska 6vervaganden

Studien foljer och utgar ifran Vetenskapsradets (2002) forskningsetiska principer for
humanistisk och samhéllsvetenskaplig forskning genom kraven pa information,
konfidentialitet, samtycke samt nyttjande. I linje med informationskravet har
informanterna upplysts om studiens syfte, intervjuernas tillvagagangssatt och ratten att
avbryta sin medverkan. Samtyckeskravet uppfylldes genom muntligt samtycke om
deltagande via telefon. Informanterna informeras om att de avidentifieras i det
transkriberade materialet for att sakerhetsstélla att det ej skall vara mojligt att identifiera
deltagarna i studien i enlighet med konfidentialitetskravet. | handelse av att deltagare
namner organisationen eller sitt namn under intervjuerna kommer detta punktas i
transkriberingen sa att deltagaren forblir oidentifierbar. Kravet uppfylls dven genom att
transkriberat material forvaras otillgangligt for obehériga. Insamlad data anvands enbart
i forskningsandamalet vilket uppfyller nyttjandekravet. Studien uppfyller darutover

forskningskravet genom att behandla ett v&sentligt &mne som utvecklar och férdjupar
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kunskap. I enlighet med rekommendation 2 (Vetenskapsradet, 2002) kommer

informanterna ges mojlighet att ta del av det slutgiltiga forskningsresultatet.

Resultat

Fragestallningen: Vilket stod behdver chefer i arbetet med den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon? Besvaras genom fem huvudkategorier: Relationellt stod,
Professionellt stod, Formellt stod, Stoédjande kultur och Kontextuellt anpassat stod.
Huvudkategorierna (bla bakgrund i figurl) utvecklades utifran sammantaget nio
kategorier (fet ram i figurl) och de subkategorier som Iag till grund for utvecklandet av
kategorierna ligger i direkt anslutning nedanfér dessa som presenterat i figur 1. Behovet
av Relationellt stod &r ndgot mer framtradande. Dock har samtliga stddomraden
beskrivits som viktiga, och resultatet visar ocksa tydligt att chefer inte bara ar i behov
av en enskild typ av stdd utan &r i behov av flera olika typer av stdd i arbetet med
organisatorisk och social arbetsmiljo. Detta illustreras med férbindelser mellan
huvudkategorierna i figur 1. Kategorierna har vidare ordnats och illustrerats utifran en
hierarkisk fallande ordning dar den mest frekventa/signifikanta huvudkategorin &r
placerad langst till vanster och huvudkategoriernas tillhdrande kategorier och
subkategorier ar ordnade i fallande ordning nedan dessa. Resultatet beskrivs darefter
mer ingaende utifran huvudkategorier och kategorier i figuren, medan subkategorier
skildras mer djupgaende i I6pande text. | den I6pande texten kommer inslag av
ordagranna citat forekomma for att stdrka studiens transparens, trovérdighet och belysa
signifikanta svar. Den intervjudeltagare som &r kalla till citatet kommer bendmnas som

exempelvis 13 (Intervjudeltagare 3) sa att avidentifieringen bibehalls.
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Vilket stod behover chefer i arbetet med den organisatoriska och social arbetsmiljon?

Relationellt stod

Professionellt stod

Formellt stod

Stédjande kultur

Kontextuellt anpassat
stod

Socialt och emotionellt stod
fran flera hall

Bekraftande och/eller ifragasattande
Léattillgangligt och néra
Stod fran HR

Stod fran chefskollegor
Stod fran dverordnad chef

Stod fran chefsnatverk

.

Figur 1. Resultatbeskrivning
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Relationellt stod

Socialt och emotionellt stod fran flera hall

Det mest utmérkande stédbehovet som belystes i samtliga intervjuer var behovet av
socialt och emotionellt stod. Cheferna behvde bade socialt och emotionellt stod fran
flera hall och stédet var patagligt betydande for hur val cheferna kunde hantera aspekter
inom det organisatoriska och sociala arbetsmiljoomradet. En gemensam faktor for
intervjudeltagarna var att den psykosociala arbetsmiljon upplevdes svar att jobba med.
En chef beskrev att kraven pa chefer att kunna erbjuda medarbetarna en bra arbetsmiljo
har 6kat och att man behéver mer fokus pa psykosocial arbetsmiljo idag an tidigare.
Flera uttryckte att man kéande sig osédker, det kandes jobbigt, svart, ensamt, man kande
sig sarbar. Omradet kandes aven svart eftersom det upplevdes som otydligt nar man
hade gjort tillrackligt, man kunde inte méta nar man var féardig eller nér det man gjorde

var bra nog. Darfor fanns det ett behov av bekraftande stod fran exempelvis HR.

17 "Det svdraste dr nog just det hdr att vad dr bra nog eller nér har jag uppfyllt mitt
ansvar... Det dr vil pa nagot sdtt att bekrdfta min bild dd att ja, det hdr behover vi

gora.”

Det faktum att man hade med manniskor att gora, och att ens agerande i hanteringen av
arbetsmiljofragor kunde fa stora konsekvenser for bade enskilda individer och grupper
gjorde att man kande sig oséker och var i behov av socialt och emotionellt stod av
andra. Stodet behovde vara bekraftande och/eller ifragasattande. Cheferna upplevde ett
behov av att bli bekréftade i om de tanker ratt, om de agerar ratt. De behtévde bollplank,
bli ifragasatta, vagledda, coachade och fa nya idéer om andra sétt att tanka eller agera.

Stodet behdvdes i chefernas ndrmsta omgivning.

Det relationella — sociala och emotionella stodet behdvde vara lattillgangligt och néra.
Samtliga chefer uttryckte att man enkelt behévde kunna lyfta samtal om den
psykosociala arbetsmiljon med en annan person som kan erbjuda stéd och vara ett
bollplank. En chef uttryckte specifikt att just relationen var viktig infor stunder nir man
val behover extra stod. For att arbetsmiljoarbetet skulle bli sa bra som mojligt var det
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viktigt att stodet fanns nara, inhouse och inte pa distans. Nagra chefer hade aven

erfarenhet av exempelvis HR pa distans, men beskrev da stodet som bristande.

Socialt och emotionellt stod fran HR och chefskollegor var det mest nara och direkta
stodet som behdvdes. Till dessa behdvde man véanda sig ofta, ibland dagligen, for att fa

stdd i olika sammanhang som ror det organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet.

16 ”...0Och det &r ju inget stod som jag kan forklara, det &r inget praktiskt stod, det ar
inget rad men det ar en god lyssnande person som man da kénner under de tuffaste
stunderna att man kan fa lite bra stod i att man ar tva (skratt). Sen far man ta nya tag
efterdt... Ja man behéver ju en ventil for sin frustration om den kommer nagon gang

)

sdddr. Att bara prata av sig, ndgon som lyssnar och kan stdlla lite frdagor.’

Vilka av dessa man vénde sig till i forsta hand och i vilken grad man vander sig till vem
skiljde sig at beroende pa vilka relationer man hade pa sin specifika arbetsplats. En del
chefer beskrev att det var enklast att vanda sig till chefskollegor for stod i forsta hand
eftersom de hade en bra relation och chefskollegor hade battre koll pA medarbetarna an
HR. Andra chefer sokte stdd och bollplank i HR i forsta hand, vissa pa grund av att det
fanns en prestige mellan chefer varfor man da inte kunde véanda sig dit for stod, och i
andra fall for att man hade en mycket néra och bra relation till sin HR-partner.

19 ”Om jag tittar till mig sjalv som individ och som ledare sa ar jag i behov av en
relation och att jag har en relation for att nar det val hander saker och det uppstar, att

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

For vissa chefer var det nara stodet fran HR mer en del av det dagliga arbetet medan
andra chefer framst vande sig till HR i ett mer akut skede nér ett drende eller situation
uppstatt. En deltagare beskrev att kollegorna var det framsta stodet nar det gallde
framforallt det proaktiva arbetet. En annan deltagare beskrev att man ofta har svaren
inom sig men att man inte alltid kan hitta dem pa egen hand, varfor det ar viktigt med
bollplank. Att fa ett socialt och emotionellt stod fran HR och chefskollegor tillskrevs

stort varde sammantaget.
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Att kunna fa véagledning och bolla tankar med sin 6verordnade chef behovdes framst
kring lite mer komplicerade situationer. Aven om inte detta stod var det som behévdes
mest frekvent i det dagliga arbetet var det viktigt att kanna att det relationella stodet fran
Overordnad chef fungerade i stunder dar det behdvdes och att den 6verordnade chefen
var engagerad och visste vad man stod infor. En éverordnad chef behdver ge stdd i hur

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

Baserat pa osékerheten manga chefer kande kring att arbeta med organisatorisk och
social arbetsmiljo lyfte flera chefer ett behov av stéd genom chefsnatverk dar man
kunde fa en annan ventil, kdnna sig mindre ensam, bolla idéer, st6tta och lara av
varandra. Man Onskade finna stod genom att dela och ta del av erfarenheter kring hur
andra organisationer och chefer arbetade med den organisatoriska och sociala

arbetsmiljon.

17 "Det kanske hade varit intressant att se lite vad, hur det dr pd andra arbetsplatser,

’

om det finns ndgra goda exempel liksom. Och hur man gor pd andra stdllen”.

Ett fatal chefer var idag delaktiga i interna chefsnatverk dér organisatorisk och social
arbetsmiljo diskuterades specifikt, vilket sags som ett mycket vardefullt stod. Inga
chefer eller deras organisationer var idag delaktiga i ndgot chefsnatverk dér andra

organisationer ingick.
Professionellt stod

Behov av expertkunskap

Relaterat till att det organisatoriska och sociala arbetsmiljoomradet kéandes svart att
jobba med och att chefer kunde sig osakra och otillrackliga i arbetet med detta var
behovet av professionellt stod och expertkunskapen stort. Chefer behévde professionellt
stdd antingen nér de kénde att den egna kunskapen var otillracklig eller nér &ven
chefskollegors kunskaper var otillrackliga. Vissa chefer vande sig inte till mer erfarna
chefskollegor for stod alls pa grund av kultur eller prestige varfor man da snabbare
vande sig nagon annanstans for professionellt stod. Professionellt stod kunde aven
behdvas i fall dar chefen av olika anledningar inte sjalv kan ta sig an situationen,

exempelvis om en medarbetare inte vill tala med denne.
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Cheferna hade flera stora ansvarsomraden i sina dagliga arbetsuppgifter. Vissa
arbetsmiljorelaterade situationer uppstod mer sallan eller var av mer komplex art varfor
det ocksa kunde bli en langre startstracka for chefen att hantera. | kombination med att
man uppfattade att andra, exempelvis HR hade st6rre kompetens i fragan upplevdes det

vardefullt att ta professionellt stod ifran dem.

13”"Men att likvél som vi tar in konsulter pa andra omraden fér mig sa kan man ocksa
behdva lite tung kompetens &ven inom det har omradet. Men inte minst for att det ar ett

(viskande) sd svdart omrdde.”

Majoriteten av cheferna uppgav att HR idag framst gav ett reaktivt professionellt stod,
men man hade ocksa ett behov av deras stod i det mer preventiva arbetsmiljoarbetet.
Dock uppfattade flera chefer att HR inte i sa hdg utstrackning gav ett preventivt stod.
Andra chefer som hade en mycket nara kontakt med sin HR-partner beskrev en HR
funktion som var mer involverad i det preventiva arbetet. Chefer som hade en nara och
god relation till sin HR-partner uppgav ocksa att deras uppfattning var att HR hade mer
kompetens inom omradet &n dem sjalva. Stodet fran HR ifragasattes bland nagra av
cheferna som beskrev att de inte hade en nara relation till sin HR-partner, men av de
flesta beskrevs behovet av det professionella stodet fran HR som stort. HR gav stod
framforallt administrativt och konsultativt genom samordning/planering/uppféljning av
arbetsmiljorelaterade aktiviteter sisom medarbetarundersokningar eller temadagar,
ansvarade dver kontakt med foretagshélsovarden eller andra externa aktorer samt
agerade stodjande part i rehabiliteringsprocessen dari ibland &ven delaktiga vid 3-

partsamtal.

Foretagshélsovarden behdvde stddja chefer med expertkunskap genom sarskilt riktade
insatser efter behov. Det kunde handla om samtalsstdd, konsultation om en situation,
konflikthantering eller annat. Foretagshalsovarden tackte ett behov av professionellt
och/eller medicinskt stod som lag utanfor HR:s kompetensomrade, framforallt dar
enskilda medarbetare, men &ven grupper, hade drabbats eller riskerade att drabbas av

ohélsa.
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Nagra av cheferna uppgav att de hade stdd av en intern arbetsmiljospecialist som hjalpte
dem att forsta hur foreskrifter skulle tolkas, utbildade dem i nya foreskrifter och gav
sakligt, praktiskt och strategiskt stod i hur arbetsgivaren skulle arbeta med och félja de
arbetsmiljokrav som finns. Stddet beskrevs vara mer inriktat pa "héarda varden” det vill
sdga sadant som var tvunget att foljas enligt lag, &n “mjuka virden”. Men

arbetsmiljospecialisterna ansags vara ett betydelsefullt expertstod i arbetsmiljoarbetet.

Ndgot som inte fanns idag men som flera av deltagarna beskrev att de skulle ha stod av
var en samlad intern oberoende kanal dit bade medarbetare och chefer kunde vanda sig
for stod i halso- eller arbetsmiljorelaterade darenden. Ibland kunde det vara otydligt vart
man skulle véanda sig. Det behévde vara en person med kompetens inom omradet som
var lattillganglig och en tydlig kanal dit alla visste att man kunde vénda sig i dessa
fragor. En sadan kanal anséags av en deltagare dven kunna leda till ett mer proaktiv
arbetsmiljoarbete. Samtal om arbetsmiljo kunde enligt nagra chefer forsvaras av att man
inte kunde ha bra samtal med sin chef och man kénde sig da inte stéttad. Eftersom man
var i nagon form av beroendestéllning till sin egen chef och det kunde finnas en viss
prestige mellan chefer pa samma niva fanns det ett behov av en oberoende kanal, en

annan ventil, som man kunde prata om arbetsmiljé med.

I5 ... jag vill garna trycka pa det att det ar nog véaldigt klokt att i en organisation att
man har olika typer av ventiler som inte ar ens direkta chef... Och det tror jag ar
jatteviktigt. Annars kan det nog bli lite tystnadskultur sadér eller lite tigande sadar och
det kan nog bli valdigt farligt.”

Tva av deltagarna uttryckte ett behov av en oberoende kanal i alla arbetsmiljéfragor
trots att de idag hade HR personer eller arbetsmiljéspecialister som ansvarade mer

specifikt for arbetsmiljorelaterade fragor inom organisationen.
11" Det dir klart for min del hade det varit enklare om jag hade nagon att véanda mig till i

alla de fallen... de kanske hade varit mer integrerade... det dr klart att det dr alltid bra

att ha en, sa fa ingangar som maojligt”.
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Ett par chefer lyfte att de kunde behova expertstdd fran arbetsmiljéverket bade genom
mojlighet att kontakta dem vid fragor men ocksa genom att arbetsmiljoverket verkade
som en internetbaserad kunskapsbas dit man kunde vanda sig for att l&sa och inhdmta

djupare kunskap om arbetsmiljofragor.
Formellt stod

Tydlig organisationsstruktur

Det ansags vara ett stort stod om uppgiftsfordelningen i organisationen var tydlig. Man
behdvde veta direkt vart man kunde vanda sig i vilka drenden och fa stod darifran. |
vissa fall av arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon var startstrackan
langre for cheferna for att man inte hanterade vissa fragor pa daglig basis eller dar
kunskapsnivan var for 1ag, da behdvde man veta vart man snabbt kunde vénda sig. Det
var betydelsefullt att veta i vilka fragor man kunde vanda sig till sin HR-partner, sin
overordnade chef eller sina kollegor. Otydlighet i uppgiftsfordelningen skapade
osakerhet och forsvarade chefernas mojligheter till ett bra arbetsmiljéarbete. Tydlighet

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

19 “Var organisation ar valdigt tydliga med att men det har har vi formaga, kunskap
och kapacitet for internt hos 0ss, men nej det har ligger utanfér vad vi har kunskap om

och ska gdra, det behdver vi ta foretagshalsovarden till. Och det tycker jag kanns

valdigt tryggt.”

Det fanns ett behov av stod genom tydlig styrning ifran ledningen nar det gallde
arbetsmiljoarbetet rérande exempelvis arbetsformen, métningar och kulturaktiviteter.
Detta beskrevs av en av cheferna som en hygienfaktor, ndgot som alla skulle géra. En
annan chef uttryckte ocksa behovet av tydligt stéd och styrning fran ledningen da man
idag inte riktigt visste vad som hande pa andra delar organisationen, utan att det bara

blev en fraga for den egna avdelningen vilket sdgs som en brist.

Stdd av rutiner och aktiviteter inom SAM

Chefer behdvde stod genom tydliga rutiner och processer i arbetsmiljoarbetet sasom
tydligt utformade och lattillgangliga mallar och checklistor for att kunna riskbedéma

arbetet utifran AFS2015:4. Flera chefer uppfattade dock stodet fran foreskriften
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AFS2015;4 som begransat till viss del da man ansag att ASF2015;4 var for ospecifik
och det var svart att veta nar det man gjort ar bra nog. Cheferna beskrev ett behov av
stod genom en fortydligad foreskrift med fler goda exempel pa hur man kan arbeta med
den organisatorisk och sociala arbetsmiljon och hur langt arbetsgivarens ansvar stracker

sig.

Vidare behdvde chefer ocksa stod genom en regelbundenhet och tydlighet gallande
aktiviteter i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Att man hade gemensamma rutiner

inom organisationen for hur saker skulle hanteras ansags stottande.

17 "Eller att man kanske ocksd, pa foretagsnivd pd ndgot sdtt satte upp lite mer att

’

sdahdr gor vi dd ndr en sddan situation uppstar.’

En del i det stod cheferna behdvde rérde regelbundna avstamningar och uppféljningar
med HR, ledningsgruppen och 6verordnad chef gallande lagesbilden pa grupp och/eller
individniva. En tydlig systematik vid hanteringen av upprepad eller langvarig franvaro
gjorde att cheferna lattare kunde félja, fanga upp och stotta medarbetare som drabbats
eller riskerade att drabbas av ohdlsa genom regelbunden uppféljning och en tydlig
rehabiliteringsprocess. Nagra chefer uttryckte behov av béttre stod och systematik i
rehabiliteringsarbetet.

11 7 Sa dir kan jag tinka mig att vi kanske behover en djupare insikt och ett bdttre
stod med folk nar de kommer tillbaka. Hur ska man hantera den har manniskan da?
For det dr ldtt att tro att ja men vad bra att du dr tillbaka nu for nu kér vi... utan da

mdste man ha ndgot, ndgon uppfoljning eller nagot stod som ser till att det funkar”

Regelbundna utbildningar, tema och/eller utvecklingsdagar sags som ett stod i arbetet
med den psykosociala arbetsmiljon. | dessa kunde bade chefer enskilt eller tillsammans
med medarbetare ges mojlighet att fordjupa sina kunskaper och ges tid att diskutera och
reflektera dver sin egen arbetsmiljo. En chef vars organisation arbetade mycket med
regelbundna tema/utvecklingsdagar upplevde ett mycket vérdefullt stod i detta.
Utformningen av nasta tillfalle baserades da till stor del av de diskussioner och fragor
som uppkommit vid det forra tillfallet. Andra rutiner som gav chefer stéd i att folja upp
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och agera i arbetsmiljofragor var medarbetarsamtal och omtankesamtal.
Medarbetarsamtalen holls vanligen en gang per ar, dock uttryckte en chef specifikt att
medarbetarsamtalen borde hallas minst en gang per halvar for att man lattare skulle
kunna folja upp det som sagts och planerats. | en av chefernas organisation jobbade man
utifran vad man kallar omtankesamtal. Omtankesamtalet togs pa initiativ av chefen och
syftade till att stodja chefen i att fanga upp och visa omtanke for medarbetaren. |
samtalet gavs chef och medarbetare mojlighet till en informell dialog om det aktuella
laget vilket sags som ett stort stod i det dagliga arbetsmiljoarbetet.

Stodjande kultur

Prestigeldshet mellan chefer

Cheferna beskrev att stodet genom en dppen och stédjande kultur mellan chefer var
viktigt for att man skulle kunna lyfta tankar och problem inom den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon. Flera chefer beskrev att detta var ett problemomrade, da det fanns
en prestige mellan manga chefer och pa arbetsplatsen. En annan chef beskrev att beh6va

be om hjalp kunde vara forknippat med skam.

14 7 For du ska ocksd veta att jag tror ocksa att vissa chefer kan k&nna att det ar lite

jobbigt att ta upp detta... det dr lite skamfyllt niistan, vissa av dom hdr grejerna’.

Prestigen beskrevs handla om att man som chef inte ville visa sig svag eller okunnig
genom att be om hjalp, man hade en superdrakt pa sig vilket gjorde att det kunde vara
jobbigt att lyfta att man behdvde hjélp. Det sags inte som en fjader i hatten att man hade
medarbetare i sin grupp som inte madde vél eller att man bad om stod och darmed
visade att man inte klarade av att skota sina arbetsmiljouppgifter pa egen hand. Flera
chefer beskrev att man hade kommit sa langt inom organisationen att man forstod vikten
av att ha ett Oppet klimat och pratade om att klimatet skall vara 6ppet, men i praktiken

sag det inte ut sa.

13" Sen tror jag ocksd att det kanske handlar om prestige. Behova hjalp med att 16sa sin

uppgift det dr ju inte alltid jdtteenkelt att be om... Jag tror att vi mer pratar om att det
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ar okej att gora det och att vi uppmuntrar till det men i praktiken sa &r det inte sa

mycket”

Andra chefer beskrev ett 6ppet klimat som ocksa fungerade i praktiken. En chef fran en
organisation dar chefskapet uppfattades som prestigelost uttryckte att det var skont nar
en annan chef stéllde en fraga rorande hanteringen av nagot i arbetsmiljon, da var man

inte ensam i sina funderingar.

Halsoframjande varderingar i organisationen

Flera chefer har beskrev att tydligt formulerade och gemensamma hélsofrémjande
varderingar i organisationen var ett viktigt stod for att arbetsmiljoarbetet 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 stdd i sig som gjorde att man som chef
behdvde soka mindre aktivt stod utat. En chef beskrev att vardegrunden ocksa speglade
vilket stdd man fick i sitt OSA-arbete. En deltagare beskrev att det inte var kénsligt att
prata om psykosocial arbetsmiljé men det finns inget intresse bland manga chefer. Om
kulturen inte fanns, om manga inom organisationen inte tyckte att det psykosociala
arbetsmiljoomradet var viktigt kandes det svarare for den enskilde chefen att kdnna
organisatoriskt stod och kunna lyckas bra med sitt arbetsmiljoarbete. Flera chefer
uttryckte ett behov av storre stod fran HR, att man behdver vara fler HR personer i

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

14. "Men om man ska avrunda det hdr med stodet sa tror jag att man forsoker frdn det
har foretaget men det ar svart att greppa, det ar svart att fa acceptans for resurserna-
att det krdvs ... forstaelse for att vi kanske maste vara annu fler HR personer, men det ar

Ju ocksd en kostnad kopplat till det di. Ar man beredd att ta den fidn foretagets sida?”

En chef uttryckte att ledningen behdvde tycka att psykosocial arbetsmiljo var viktigt
och prioritera detta bland annat genom att vara beredda att ta kostnaden for ett utdkat
professionellt stod. Chefer behdvde ocksa stod genom att ledningen holl sig uppdaterad

inom arbetsmiljoomradet och hade en forstaelse for hur man behovde arbeta.

25



18" Det dir ju dven viktigt att arbetsgivaren utbildar sig ocksa i samma takt och det

kanske man kan bli bdittre pa. Sa man dr uppdaterad.”

Ledningen och de hogre chefsnivaerna behévde ocksa stotta chefer genom att vara
handlingskraftiga och stodjande i svarare typer av situationer nar det behdvdes.

Overordnade behovde ibland visa stdd till cheferna genom att ta beslut.

Kontextuellt anpassat stod

Vilket stod chefer behdvde i arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljén
behovde 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 ingaende i avsnitten nedan.

Olika behov av stod beroende pa individuella skillnader

Beroende pa olika erfarenheter av att leda personal och hur lange man hade jobbat med
att leda personal kunde behovet av stod skilja sig at, dock skiljde sig synen pa vem som
behovde eller tog mest stéd. Medan vissa av cheferna beskrev att de behdvde mindre
stod med tanke pa deras langa chefserfarenhet beskrev andra att ju langre de hade jobbat
ju mer insag dem att man behdver mer stod, och tog det ocksa lattare. En del chefer
beskrev att stddbehovet kunde vara stort hos nya och oerfarna chefer, men samtidigt
kunde nya och oerfarna chefer ha svarare att soka stod eftersom de vill visa sig

kompetenta och starka.

I vilken utstrackning man hade personlig erfarenhet av psykisk ohalsa kunde spela roll
for vilket behov man hade av stdd i arbetet med organisatoriska och sociala
arbetsmiljofragor. Flera chefer hade personlig erfarenhet av att man sjélv drabbats eller
hade en nérstaende som drabbats av psykisk ohalsa vilket de uppgav hade skéankt dem
storre kunskap, forstaelse och insikt. Detta ledde till att de uppfattade att de kunde
behéva mindre stod an nagon som saknade denna personliga erfarenhet, nagot som
bekréftades av andra chefer som beskrev just att deras avsaknad av personlig erfarenhet

formodligen gjorde att de behdver mer stod inom omradet.
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Att ens personlighet spelade roll for vilket behov av stéd man hade beskrevs ocksa av
flera chefer, dar en chef uttryckte att exempelvis den egna och narmsta chefskollegornas
tekniska bakgrund och mer "fyrkantiga” personlighet gjorde det svérare bade for dom
att forsta och lasa av medarbetare samt att medarbetare formodligen i mindre

utstrackning sokte stod hos dem.

I vilken grad man var prestigelds spelade roll for i vilken utstrackning man som chef
sokte stod. Dock skiljde sig prestigen at mellan olika chefer. Vissa av de deltagande
cheferna sade sig vara helt prestigeldsa och bad exempelvis chefskollegor eller HR
direkt om hjélp vid behov. Andra vande sig till HR istéllet for sina chefskollegor pa
grund av prestige. Det kunde aven vara sa att man drog sig for att soka stod fran HR,
varfor man ibland véantade for lang tid med att gora detta.

En annan viktig faktor i vilket stéd man behévde handlade om i vilken grad man
personligen ansag att det organisatoriska och sociala arbetsmiljoomradet var viktigt. En
chef uttryckte att om man tycker att det &r viktigt och intresserar sig, blir man mer
sjalvgaende, inforskaffar sig ofta mer kunskap och lagger en del av sitt engagemang i

fragan.

Vilket stod man behdvde berodde dven pa i vilken utstrackning man anvéande det stod
som fanns att tillga. Flera chefer uttryckte att de var néjda med det stod som finns idag,
men att det samtidigt var upp till dem sjélva att anvanda det stdd som fanns. De

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

Stod genom kompetensutveckling

Majoriteten av cheferna uttryckte behov av stéd genom kompetensutveckling hos bade
chefer och medarbetare. Det handlade bade om 6kad kunskap i &mnet organisatorisk
och social arbetsmiljo men dven att lara sig se varningssignaler pa ohélsa hos sig sjélv

och 6ka medvetenheten kring sig sjalv och sin omgivning.

12 7 Pd nagot sdtt, vi arbetar kanske med liksom hur man ska vara mot varandra, men

att lara ut signaler man skall fanga upp eller sa. Man kan nog ha lite mer kunskap om
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varningsklockorna... Och kanske att gruppen sjiilv identifierar om ndgon mar daligt

eller saddr”

Flera chefer uttryckte att behovet av 6kad kunskap inom det psykosociala omradet &r
storre nu &n tidigare och organisationerna har lagt storre fokus pa arbetsmiljoomradet de
senaste aren. Man uttryckte att man aterkommande beh6vde padminnelser och tid for
reflektion kring &mnet. Flera chefer uttryckte att fokus inte bara bor ligga pa att
cheferna skall utveckla sina egna kunskaper och lara sig se signaler hos medarbetarna
utan att ett stort stod vore om medarbetarna sjalva ocksa utvecklade dessa kunskaper
och fardigheter. Darfor skulle ett stod for chefer ocksa vara att medarbetare och grupper

pa arbetsplatsen skulle inkluderas i utbildnings- och diskussionssatsningar.

11 " Jag skulle mycket vil kunna tdnka mig att man har mer utbildningar och fokuserar
pa chefen och hur man skall hantera sadana har problem och sadana har fragor.
Kanske garna individen men aven i gruppen... Sa du ser signalerna... Och tanker till,

sjalv satta sig och reflektera dver hur det fungerar och inte.. Och vaga ta sig den tiden”

Stod inom sarskilt svara omraden

Utover psykisk ohélsa generellt beskrevs psykisk ohdlsa hos unga personer som en stor
utmaning av flera chefer. Cheferna uttryckte en viss frustration 6ver radvillheten kring
hur detta skulle hanteras for att forbattra situationen. Ett par chefer uttryckte att manga
unga anstallda idag mar psykiskt daligt 6ver saker som ocksa kunde ligga utanfor
arbetet vilket forsvarade hanteringen av situationen ytterligare. Samtidigt beskrev en
chef att unga personer idag har hoga krav pa att arbetsplatsen skall tillféra dem vérde
och har hoga krav pa snabb karriarutveckling. Detta i sin tur stallde hogre krav pa
cheferna. En annan chef uttryckte att unga ménniskor hade lattare an aldre generationer
att prata psykisk halsa vilket kunde vara bade positivt och negativt. Sammantaget hade
man svart att hitta losningar pa hur den psykiska ohéalsan i arbetslivet, sarskilt hos unga,

skulle kunna minskas.

Hog arbetsbelastning och stress kopplat till detta var fragor som majoriteten av cheferna
namnde som problematiskt. Flera chefer uttryckte att de kande sig trygga i hur de skulle

agera genom andrad resursfordelning, uppgiftsminskning med mera om medarbetare var
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tillfalligt stressade. Dock upplevdes det som svarare att hantera utan stéd om en
medarbetare drabbats av sadan langvarig stress att denne riskerar sjukskrivning eller blir
sjukskriven med utmattningssymtom. Ett par av cheferna uttryckte att de skulle behtva
mer stod i sjélva resursplaneringen infOr uppstarten av ett nytt projekt eller
arbetsomrade for att undvika ett lage dar belastningen redan blivit for hog och

medarbetares halsa har blivit paverkad negativt.

Ett annat svart omrade som chefer kunde behdva stod i att hantera géllde konflikter pa
arbetsplatsen, bade mellan individer och grupper. Flera chefer beskrev att de flesta
konflikter kunde l6sas relativt enkelt genom att chefen bara satt ner och pratade med
berérda. | mer komplicerade fall behévde foretagshalsovarden, HR eller annan
expertkompetens kopplas in for att hjalpa till att 16sa problemet. En chef beskrev
svarigheten genom att medarbetare involverade i en konflikt ibland inte var medvetna
eller ville kannas vid att de var en del av problemet, i sadana fall var det svart for chefen
att kunna komma langre pa egen hand varfor professionellt stod behovdes. Fall av
krankande sarbehandling kunde ocksa vara ett problemomrade dar externt stod kunde

behodvas.

Diskussion

Metoddiskussion

Trots att generaliserbarheten av kvalitativa studiers resultat ar begrénsad har den externa
validiteten forsokts starkas genom en tydlig beskrivning av urvalet, samt att det finns en
variation av egenskaper hos cheferna inom urvalet (ex olika alder) (Marshall &
Rossman, 2016, s 262). Den interna validiteten har starkts genom en tydlig beskrivning
av datainsamling, urval, analysprocess (Sjostrom & Dahlgren, 2002) anvandandet av en
intervjuguide och dialogisk validering (Bryman, 2018). Intervjuguiden hjalper ocksa en
granskare att se att forskaren har lampligt fokus och riktning for studien (Marshall &
Rossman, 2016, p. 151). Analysprocessen har beskrivits stegvis i I6pande text och
formandet av kategorier har aterspeglats i en exempeltabell, vilket gor processen
transparent och Okar trovardigheten. En svaghet i den interna validiteten ar att
triangulering inte har tillampats. Fokusgrupper eller triangulering genom att en andra
person laste det transkriberade materialet hade kunnat héja den interna validiteten. Att
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en pilotintervju holls for att sakerstalla lampligheten i utformandet av intervjuguiden &ar
ocksa en styrka i studien. Reliabiliteten har starkts genom att intervjuerna spelades in
och transkriberades ordagrant, samt att direkta citat fran intervjudeltagarna presenterats
I resultatbeskrivningen. Detta hjélper lasaren att tolka resultatets trovérdighet. En
svaghet i metoden &r att undertecknad upptackte ett fatal exempel pa svar under
transkriberingen dér ytterligare foljdfragor hade varit vardefulla att stalla. Detta kan ha
lett till att vardefull data har missats. Den rika datamangd som erhalls i en intervju
maste tas om hand av forskaren och dess fardigheter att fraga adekvata foljdfragor
(Marshall & Rossman, 2016, p. 150). Anledningen att undertecknad inte fullt ut
lyckades fordjupa vissa av svaren med foljdfragor ar hogst troligen pa grund av det
massiva och breda svarsunderlag som inte var enkelt att bearbeta, minnas och sétta in i
ett ssmmanhang samtidigt som intervjun fortlopte. Intervjuarens forhallandevis
begransade erfarenhet av denna typ av omfattande intervjuer anses saledes vara en

svaghet i metoden.

Trots att det finns en betydande mangd olika satt att kategorisera och mata olika typer
av stod pa enligt litteraturen, har denna studie inte utgatt ifran nagra specifikt riktade
modeller eller teorier i utformandet av exempelvis intervjufragor. | det fall
intervjufragorna hade utgatt ifran redan bestdamd teori hade vardefull data om behov av
stod riskerat att gas till spillo pa grund av for avgransade fragor. Istallet kommer

studiens resultat relateras till adekvata teorier och forskning i resultatdiskussionen.

| syftesformuleringen har studien har inte tagit hansyn till i vilket perspektiv chefens
behov skall ses. Ar det stod i rollen som chef eller stod i rollen som ledare som skall
belysas? Resultatet skulle potentiellt kunna skilja sig & om studien var utformad utifran
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 atskiljts, da bada rollerna antas innefattas i chefskapet och &r av
relevans att inkludera. Darmed har distinktionens relevans beddmts vara till viss del

obefogad.

Att urvalet inte representerar exakt samma chefsnivaer skulle kunna ses som bade en

svaghet och styrka i metoden. Styrkan vore i avseendet att resultatet da kan vara
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generaliserbart till en bredare population, och kan inte ségas vara giltigt for endast en
specifik chefsniva. Ett argument for detta &r att det inte &r chefsnivan i sig som ar
intressant utan sjalva erfarenheten av att jobba med fordelade arbetsuppgifter inom
OSA. Den samlade uppfattningen &r att det inte &r chefsnivan i sig som legat till grund
for visst varierande svar under intervjuerna utan snarare individuella olikheter hos
cheferna och forutsattningarna som ges i den organisation och kontext de verkar.
Samtidigt kan variationen av inkluderade chefsnivaer férsvara mojligheterna att

reprisera studien vilket &r en klar metodologisk svaghet.

Kulturella och utvecklingsmassiga uttryck och uppfattningar av stod kan fangas upp
genom kvalitativa intervjuer med nyckelpersoner vilket kan producera kunskap som &ar
ovarderligt for bade basal och interventionsinriktad forskning (Gottlieb & Bergen,
2010). Uppfattningen &r att materialet som samlades in genom den kvalitativa, tolkande
ansatsen och de semistrukturerade intervjuerna darmed var en lamplig
forskningsinriktning. Studien skulle da kunna vara av varde for saval organisationers

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

For att besvara fragestallningen: Vilket stod behover chefer i arbetet med den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon? formulerades intervjufragorna pa ett oppet
men samtidigt specifikt satt som skulle mojliggora for intervjupersonerna att reflektera
over hur stodet ser ut idag, varfor man behéver det och hur man skulle behdva ha det.
Foljdfragor stalldes utifran intervjusvaren for att fa en djupare och mer detaljerad bild
av deras behov. Den sista fragan — varifran behover stodet komma? Uppfattades vid
flertalet intervjuer bli ndgot upprepande da svaret oftast redan hade uttalats i foregaende
fragor. Frdgan om intervjudeltagaren onskade att lagga till ndgonting uppfattades som
vardefull da samtliga hade tillagg att géra. Dock var tillaggen av olika karaktar vilket
skulle kunna, men behdvde nodvandigtvis inte betyda att nagon intervjufraga saknades
utan kanske snarare kan tolkas som att det &r ett forskningsomrade som engagerar.
Langa sammanhéangande intervjusvar &r ett tecken som ytterligare tyder pa detta. Sett
till det bade innehalls- och omfangsrika material intervjuerna bidrog till uppfattas

saledes intervjuguiden ha varit val utformad utifran studiens syfte.
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Studiens resultat ledde initialt till en viss grad av forvaning och i hog grad nyfikenhet
hos undertecknad. Utgangspunkten for studien var att vara helt 6ppen infor vilket stod
cheferna skulle komma att uttrycka behov av for att ge en bred och &rlig bild av deras
behov, vilket ocksa aterspeglas i valet av intervjufragor. Vid studiens baslinje fanns
dock en svag antydan av férvantan om att fokus i intervjusvaren skulle kunna komma
att ligga pa sakfragor, specifika problemomraden inom OSA exempelvis
arbetsbelastning. Med facit i hand kanske detta var att underskatta chefernas formaga att
se bortom OSA- foreskriften och istéllet lata reflektionerna kring de egna behoven
styras av sitt inre. Denna diskrepans mellan forvantan och resultat kan ses som ett

tecken pa en objektiv hallning, vilket starker studiens trovardighet.

Resultatdiskussion

Det radande forskningslaget har fram till nu inte gett méjlighet att fa en samlad bild
over vilket stod chefer behover i arbetet med OSA. Foreliggande studie har bidragit till
kunskapsutveckling i fragan och kan belysa béade likheter, skillnader och nya idéer
relaterat till teorier och den tidigare forskning som férekommer i &mnet. Det finns i
dagslaget ingen Gvergripande teori eller modell som fullt ut kan aterspegla det fulla
resultatet i foreliggande studie. En forklaring till detta kan vara att forskning gallande ett
samlat stod till chefer, fram till idag &r sparsamt studerat och en samlad bild av stod
sarskilt riktat till chefer i arbetet med OSA &r obefintlig. Daremot kan trovérdigheten
och forklaringen av de enskilda delarna i resultatet styrkas genom bekréaftelse fran

flertalet teorier och tidigare forskningsstudier.

Flera olika typer av stodbehov har pavisats. Relationellt stéd var nagot mer
framtradande, men samtliga stédomraden har beskrivits som viktiga. I vilken
utstrackning stédbehov finns ar beroende pa kontextuella faktorer och fargas av
arbetsplatsens kultur. Stodbehovet skulle kunna ses ur perspektivet att chefen ar i
centrum med givna kontextuella forutsattningar sasom individuella erfarenheter,
personlighet och amneskunskap. Stédbehov inom det relationella, professionella och
formella planet &r alltid existerande men samtidigt dynamiskt — levande och &ndras i sin
betydelse beroende pa vilka aktiviteter, problem eller situationer chefen star infor i den
givna stunden. Stodjande kultur kan ses som en bakomliggande atmosfar som paverkar

de tre huvudsakliga stodomradena. Denna tolkning av resultatet gor det tydligt att
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stodomradena ar mer eller mindre sammanlankade och vilket stod chefer behover
foreslas ses ur ett brett, dynamiskt och situationsanpassat perspektiv dar de tre
huvudomradena bor ges mest uppmarksamhet ur ett perspektiv av adekvata

interventioner och forbattringsarbeten inom organisationer.

Inom litteraturen och teorier om socialt stod ar det vanligt att beskriva funktionen av
socialt stod utifran de fyra kategorierna emotionellt stod, varderande stod, instrumentellt
stdd, och informativt stdd (Heaney & Israel, 2008) - vilka kan ses som bekréftande av
existensen i foreliggande studies resultat. Skillnaden ligger i hur innehallet har valt att
kategoriseras da Heaney & Israels (2008) begrepp om socialt stod ar generellt och kan
ses innefatta samtliga huvudkategorier om relationellt, professionellt och formellt stod.
Det emotionella stodet innefattar tilldelning av tillit, uppmuntran, omtanke, empati och
bekréftelse att kdnna sig accepterad for den man ar. Varderande stod innefattar
kommunicerad positiv eller negativ kritik som &r utvecklande for sjalvvéardet.
Instrumentellt stod innefattar konkreta hjalpmedel sasom tillgang till finansiella eller
materiella varden. Informativt stod innefattar radgivning, tilldelning av information och
vagledning (Heaney & Israel, 2008). Relevansen av huvudkategorin Relationellt stod
kan bekraftas genom bade vérderande och emotionella stod, da det relationella stodet
som beskrivits innefattar bade aspekter som uppmuntran, bekraftelse och ifragaséttande
(kritik). Instrumentellt stod kan aterfinnas i huvudkategorin Formellt stéd genom
exempelvis fysiska checklistor eller tillgang till AFS 2015;4. Informativt stod kan ses
aterfinnas i bade huvudkategorierna Professionellt stod och Formellt stod. Information
och vagledning kan ses tillhandahallas bade genom professionellt stod fran exempelvis
HR och genom skriftliga rutiner for SAM. Aven om vissa likheter kan identifieras i
ovan perspektiv skall poangteras att foreliggande studies kategorisering utgar ifran
chefers uttryckta behov av stdd specifikt varfor Heaney & Israels (2008) perspektiv inte
kan ses som forklarande av resultatet, utan enbart bidra med ett alternativt perspektiv
kring det.

Chefsrollen har tidigare beskrivits som ensam, varfor chefer behéver socialt stod,
feedback och uppmaérksamhet for sitt arbete (Lindholm et al., 2003; Lindorff, 2001;
Sundkvist & Zingmark, 2003). Intressant for resultatet av foreliggande studie var vikten
av det relationella stodet. Detta skulle kunna skilja sig mot vilket stdd som behovs i
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arbetet med mer fysiska arbetsmiljo. Cheferna uttryckte ett behov av stod pa grund av
OSA.- arbetet kandes jobbigt, svart och otydligt. Man kéande sig osdker, ensam, sarbar
och darfor behévde man ha néra relationer fran flera hall dar man kunde fa bade
bekréftelse och bli ifragasatt, tanker och gor jag ratt? Det forefaller hogst intressant att
forsta varfor det relationella/sociala stodet tillskrivits sa stort véarde varfor undertecknad
amnat gora en djupdykning i &amnet. Med grund i ovan staller sig undertecknad fragan —
vad dr det egentligen i det relationella stodet cheferna behdver stod i? En tolkning som
inte ar direkt uttalat i intervjuerna, men som féreslas kunna goras av resultatet ar att det
i egentlig mening ar hanteringen av sina kanslor cheferna behdver stod i, da dessa
direkt eller indirekt verkar ligga till grund fér de mer specifika stédbehov som uttryckts.
Den mest frekventa anledningen som har uttryckts till varfor stod behdvs i arbetet med
OSA (férutom bristande kunskap) har rort just de egna kanslorna.

Litteraturen kring socialt stod &r omfattande och det finns ett betydande antal olika
perspektiv och forklaringsmodeller att forhalla sig till. RRT - Relational regulation
theory (Lakey & Orehek, 2011) sprungen ur 30 ars metodutveckling kan ses som
relevant i sammanhanget. Teorin ar designad for att forklara de huvudsakliga
relationerna och effekterna av uppfattat socialt stod och psykisk halsa. RRT framhaller
atta huvudprinciper men huvudbudskapet ar att mottagaren av socialt stod framforallt
reglerar sina affekter, tankar och handlingar genom vanliga samtal och delade
aktiviteter snarare an genom samtal specifikt inriktade pa hur de ska hantera sin stress.
Med andra ord betyder det sociala stodet i synnerhet att mottagaren lattare kan reglera
sina egna kanslor och pa sa vis agera med minskad risk for att den psyksiska halsan
paverkas negativt. Regleringen ar relationell sa till vida att det &r en fraga om personlig
smak hos mottagaren vilka aktiviteter, samtalsdmnen eller givare av stod som ar
effektiva. Detta stodjer ocksa tidigare forskning som visar att den storsta delen av
uppfattat stod &r relationellt till sin natur. Forskarna bakom RRT menar att
interventioner kring socialt stod vore mer effektiva om man tog hansyn till relationell

reglering.

Man har tidigare sett att interventioner gallande socialt stod har varit mindre effektiva
an man hoppats (Hogan, Linden, & Najarian, 2002) vilket diskuterats skulle kunna bero
pa att stodet som erbjuds &r mer av en objektivt stodjande karaktar. Istallet menar Lakey
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& Orehek (2011) att stodet bor vara relationellt inriktat. Detta stodjs &ven av (Heaney &
Israel, 2008) som asyftar att narvaron av ett socialt natverk i sig har inte nagon
betydelse for socialt stod. Det dr istéllet kvalitén — styrkan i banden, det fortroende och
narheten som finns mellan individer som &r avgérande. Detta kan som exempel stéllas i
relation till behovet av prestigeldshet och 6ppenhet mellan chefer som beskrivits i
foreliggande studie. Det verkar vara av stor vikt att arbeta for att sjalva kvaliteten i det
relationella stod som erbjuds ar hog. Lakey & Orehek (2011) menar ocksa att ju bredare
mangfalden av potentiella relationer ar, desto stérre sannolikhet finns det att mottagaren
av socialt stod kan reglera sina kanslor. Att det relationella stodet bor komma fran flera
hall styrks ocksa av ytterligare forskning som visat att organisationer borde betanka att
utveckla ett brett och variationsrikt stodnatverk inkluderande bade HR, chefskollegor
och Gverordnad chef for att sédkerstalla ett effektivt personalarbete bland linjechefer

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

De narmsta sociala banden inom vilka liknande information och erfarenheter delas
exempelvis mellan chefskollegor kan kallas for bonding, medan stod langre ut i det
sociala natverket kan tillhandahalla mer nydanande och specialiserat stod och kallas
bridging (Gottlieb & Bergen, 2010). Detta skulle kunna forklara varfér det finns behov
av bridging genom professionellt stod fran exempelvis HR eller féretagshalsovarden da
den narmsta kretsen ex chefskollegor har liknande information och erfarenheter som en
sjalv och kan darfor inte erhalla den expertkunskap som saknas. Flera chefer var néjda
med stodet HR gav idag. Flera av cheferna uppgav dock att HR idag framst ger ett
reaktivt professionellt stéd, men man har ocksa ett behov av deras stod i det mer
preventiva arbetsmiljoarbetet. Varfor tillgodoses inte behovet? Kan det bero pa
bristande erfarenhet, tid, intresse eller &r det pa grund av rollférdelningen eller status att
jobba med vissa omraden? Det kan vara sa att HR och chefers erfarenheter och
forvantningar inte matchar (op de Beeck, Wynen & Hondeghem, 2016) vilket uppmanar
till tydligare kommunikation och rollférdelning. En annan intressant aspekt i resultatet
ar att flera chefer beskrev ett behov av en intern oberoende kanal dit chefer och
medarbetare kan vanda sig i arenden som ror arbetsmiljo/arbetshalsa. Flera fragor
vécks. Vad dr HRs roll, kunskap och kapacitet i fragan? Har de egentligen adekvat
kunskap men som inte tillgodogdrs pa grund av brister i relationen mellan HR och chef?
Eller har HR ett sa pass brett arbetsomrade att det inte finns tillrackligt med resurser for
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dem att lagga den tiden som chefer upplever behovs pa arbetsmiljo och halsoframjande
insatser? Ett par organisationer hade en intern arbetsmiljéspecialist, vars fokus framst
var pa “harda” arbetsmiljofragor - att lagar och riktlinjer féljs. Men for att chefer skall
fa det egentliga stod dem behover i arbetet med OSA, och for att skapa valmaende
friska arbetsplatser kanske arbetet maste ses bortom det allra mest nédvéndiga juridiskt

sett?

Sa hur kan man se pa behovet av stod fran HR, chefens roll i OSA-arbetet och dess
relation till vilket stod som behévs? Man skulle kunna se arbetsmiljéarbete som en typ
av arbete med méanskliga relationer- HR. Linjechefer beskrivs besitta en nyckelpostion i
utforandet av HR — arbete dar de leder den faktiska implementeringen av avsedda HR
aktiviteter och &r en vital 1ank mellan HR- beslutsfattare och medarbetarna (Wright &
Nishii, 2013). Linjechefer har begransad kompetens och kunskap om HR-arbete
(Brewster, 1992; Hoogendoorn & Renwick, 2003). HR personal uppfattar dock att
people management ar mer effektivt nar man éverlater HR-aktiviteter till linjechefer och
HR personal ar mindre personligt ansvariga for aktiviteterna. Inom forskningen pa
HRM- omradet finns en forstaelse om att linjechefer behover tillrackligt stod fran HR-
professioner som kan férse dem med nédvandiga fardigheter och réatt uppmuntran att
utdva deras HR-roll (Gilbert, De Winne, Sels, & Kooij, 2011; Perry & Kulik, 2008;
Renwick, 2003). Det finns dven stod for att ett brett stédnatverk fran exempelvis
chefskollegor och éverordnad chef ocksa &r viktigt, man borde darfor utveckla olika
kallor av chefsstdd - till exempel genom forum att dela erfarenheter och motivera
varandra (Perry & Kulik, 2008).

Cheferna behdvde ett tydligt formellt stdd genom aspekter som klara riktlinjer,
processer och tydlig rollférdelning. Tydlig struktur skapar klarhet, férutsagbarhet och
trygghet. Handlingsfriheten begransas genom riktlinjer och policys men skapar & andra
sidan enighet och férutsdgbarhet (Bolman & Deal, 2010). Att cheferna uttryckte behov
av stdd genom just tydliga processer med mera kan forklaras av detta faktum. Det kan
vara ett satt att minska osakerheten och kénslan av otydlighet och andra negativa
kanslor chefer star infor pa grund av att OSA-arbetet kan uppfattas som svart. Vid brist
pa tydligt férdelade ansvarsomraden finns risk for att fragor hamnar mellan stolarna,

nagot som kan fa stora konsekvenser nar det géller bade individer och féretag inom
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OSA-omradet. Réadslan for detta kan vara en anledning till att chefer uttrycker behov av

tydligt formellt stod.

Cheferna i féreliggande studie beskrev ett behov av stodjande kultur bade mer specifikt
chefer emellan men &ven pa ett mer 6vergripande organisatoriskt plan. Fragan vacks:
Hur skapas kultur? Handlar kultur ocksa i mangt och mycket om relationer? Kultur lars
och overfors socialt mellan medlemmar (Yang, 2007). Forskare menar att det &r av vikt
att kultur tas i beaktande for att forsta varfor och hur individer séker rad och trost hos
andra nér de utsétts for stressorer (Taylor, Sherman, Kim, Jarcho, Takagi & Dunagan,
2004). Chefers handlingar praglas av organisationskulturen och dess varderingar
(Alvesson & Sveningsson, 2003). Individer soker socialt stdd i en kulturell kontext
inom vilken individer forstar och agerar enligt en viss syn pa deras relationer. Beslutet
att soka stod eller inte styrs av normerna och i den givna kulturen. Kulturella normer
kan avskracka fran att aktivt engagera det omgivande sociala stodnatverket (Taylor,
Sherman, Kim, Jarcho, Takagi & Dunagan, 2004). Det &r darfor av stor vikt for
organisationer att forsta betydelsen av arbetsplatsen kultur och identifiera mojliga
hinder for chefer att kunna fa stod och engagera det sociala stodnatverket. Vilken typ av
stod och i vilken utstrackning stodet behdvs kan aven paverkas av i vilken bransch eller
organisation man verkar i da chefer i vissa branscher eller organisationer kan ha ett
storre behov av stéd inom vissa omraden pa grund av olika organisationskulturer. Sett
till detta i kombination med de personliga individuella skillnader som finns mellan
chefer behdver stddet till chefer vara kontextuellt anpassat.

Vissa chefer i foreliggande studie beskrev att de lattare sokte stod ju mer erfarna dom
blev medan vissa uppgav sig behdva mindre stéd med 6kad erfarenhet. Denna
diskrepans ar intressant men inte helt latt att reda ut. Prestige kanske bade kan 6ka och
minska med langd pa erfarenhet, och 6kad erfarenhet kan bade géra att man kanner sig
tryggare i sitt agerande och samtidigt mer 6dmjuk infor att man inte kan reda ut allt pa
egen hand. Perry & Kulik (2008) skrev att det finns en motsdgelsefullhet mellan att
unga linjechefer presterar béattre i HR-arbete, tillsammans med linjechefer med stérre
erfarenhet av ledning. Detta tyder pa att behov av stod ocksa maste ses ur ett

individuellt perspektiv vilket foreliggande studie foreslar.
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Flera chefer beskrev att det ar upp till dem att anvanda det stéd som erbjuds, vilket man
inte alltid gjorde. Detta vacker aterigen fragan om det ar ett upplevt bristande
relationellt stod som gor att man drar sig for att anvanda vissa stodfunktioner, eller om
det handlar om andra saker sasom bristande engagemang. Vore det pa grund av
bristande relationellt stod &r det ett ytterligare tecken pa att organisationer behdver
utveckla detta — for att ge chefer stod i att anvanda det stod som faktiskt finns for att

OSA-arbetet skall falla ut sa bra som mojligt.

Kompetensutveckling ar en form av stod som efterfragats och har visats behdvas
generellt i arbetsmiljoarbete aven enligt tidigare forskning (Tappura, Syvanen &
Saarela, 2014; Langenhan, Leka & Jain, 2013). En aspekt som inte funnits i tidigare
studier &r att det forutom behov av 6kad kunskap géllande OSA har belysts behov av
okad medvetenhet och att lara sig se varningssignaler pa ohalsa hos sig sjalv och sin
omgivning i foreliggande studie. Att chefer behdver detta stéd genom sin omgivning
kan tdnkas bero pé att just innehéllet inom OSA 4r “osynligt” och man kan ténka sig att
det finns ett storre behov av att man hjalps at till skillnad fran mer konkreta problem i
exempelvis den fysiska arbetsmiljon. Behov av stdd av ett socialt natverk dér man kan
samarbeta och dela expertis sdsom chefskollegor eller HR har dven visat sig i andra
studier (Langenhan, Leka & Jain, 2013; Tappura, Syvanen & Saarela,2014; Tong,
Rasiah, Tong & Lai, 2015). Dock har detta beskrivits i mer generella drag. Det
foreliggande studie gor skillnad pa ar i vilket syfte det sociala natverket anvands da
cheferna uttryckt dels behov av det mer relationella/emotionella stédet och dels det mer
specifikt professionella stodet/expertkunskap som kan komma fran bade internt och
externt hall. HR tillexempel skulle kunna tillféra bada typerna av stod men det ar viktigt
att forsta hur och varfor socialt stod soks for att kunna tillgodose chefernas behov. |
likhet med Dellve & Wikstroms studie (2009) har vissa chefer aven i foreliggande
studie uttryckt kanslor som ensamhet i OSA-arbetet och beslutsprocesser varfor det
finns behov av det relationella stodet. Stéd genom prestigelds kultur &r ett behov som
inte lyfts specifikt i tidigare forskning, daremot har man tidigare beskrivit att chefer kan
tycka det ar svart att be om stod (Langenhan, Leka & Jain, 2013). Det dr nodvandigt for
hogre chefer att fullstandigt forsta svarigheter chefer med genomfoérandeansvar av
arbetsmiljoarbetet star infor och erbjuda det stod som efterfragas (Yoon, Lin, Chen, Yi,
Choi & Rui, 2013; Tappura, Syvénen & Saarela, 2014), samt att hogre chefer behéver
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bemyndiga och starka chefer med genomférandeansvar i arbetsmiljéfragor i deras
mojligheter att arbeta med detta (Tong, Rasiah, Tong & Lai, 2015). Dessa behov har

ocksa uttryckts i foreliggande studie.

Det finns en risk for bias i intervjusvaren da de deltagande cheferna majligen skulle
kunna vinkla sina svar sa att organisationen dar de innehar sin anstallning i hdg grad
framstar om stodjande i arbetsmiljoarbetet. | vissa av intervjuerna uppfattades en
tendens av att deltagarna till en borjan pekade pa stod som fungerande, efter foljdfragor
beskrevs ocksa behov av stod som idag inte tillgodoseddes, for att till sist &nda
podngtera att man var n6jd med hur ens organisation arbetade med chefsstdd i OSA-

arbetet.

Forskningsomradet arbetshalsovetenskap

Det stod chefer efterfragar i arbetet med OSA ar av flera halsomassiga betydelser, bade
for hur val OSA- arbetet faller ut for medarbetarna och vad stddet har for hdlsoméssig
betydelse for den enskilde chefen. Behovet att stétta chefer for att utveckla och driva
processer som skyddar den psykosociala hélsan ar stor (Law, Dollard, Tuckey &
Dormann, 2011).

Brist pa socialt stod kan vara angestgenererande och forvarra stressnivaer (House, 1987)
medan upplevelsen av att man har stdd i ett socialt natverk tillskanker en buffrande
effekt mot stress (buffert-effekten) (Cohen & Wills, 1985) och ger upphov till en
trygghetskénsla vilket gor att hinder upplevs som mer lattlésta (Barrera, 1986).

Socialt stod tillskanker ocksa ett visst matt av kontroll i form av att individer i natverket
ger rad och stod (Gottlieb & Bergen, 8 2010). Chefers upplevelse av organisatoriskt
stod paverkar i vilken utstrackning anstallda i sin tur far stod av sin chef (Shanock, L.
R., & Eisenberger, R., 2006). Darfor ar chefsstodet s viktigt i relation till hur val OSA-
arbetet kan falla ut. Nar chefer stottar sina anstallda leder det till reducerad stress och
forbéattrade prestationer bland de anstéllda (Eisenberger et al, 2002; Viswesvaran,
Sanchez, & Fisher, 1999). Organisatoriskt stod har en starkt positiv effekt pa
arbetstillfredsstéllelse och organisatoriskt engagemang (Riggle, Edmondson & Hansen,

2009). Kulturen inom en organisation ar ocksa viktig ur ett halsoperspektiv. Nar
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interaktionen mellan ledarskapet och medarbetare &r god kommer detta aterspeglas i
battre kommunikation och samarbete i teamet och forhoja arbetstillfredsstallelsen (Tsali,
2011), varfor det ocksa ar av vikt att ta kultur i beaktande ur halsosynpunkt nar man
arbetar for att framja stod till chefer.

Anvandbarhet och framtida forskning

Resultaten av foreliggande studie indikerar att chefer ar i stort behov av stéd — och
behdver flera olika typer av stod i arbetet med den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Ilustrationen av resultatet i figur 1 foreslas kunna anvéandas som ett
hjalpmedel, en checklista, vid lagesanalys av den egna organisationen och vara
behjélplig vid utformandet av meningsfullt och adekvat chefsstdd i syfte att forbattra

organisationens OSA-arbete.

Med tanke pa studiens resultat vore det framst av intresse att undersoka det relationella
stodet narmre och vilken typ samt hur riktade interventioner kan framja det. Aven det
professionella stodet vore av varde att undersoka ytterligare. Det har tidigare uttryckts
behov av fortsatt forskning kring forstaelsen for professionella roller och deras
relationer sinsemellan i hanteringen och planeringen av arbetsmiljofragor, da det kan
finnas olika uppfattning kring och prioritering av arbetsmiljofragor mellan olika
yrkesroller (Nordlof et al., 2011). Med tanke pa denna studies resultat vore det vore
saledes intressant att kvalitativt studera HRs perspektiv pa sin egen roll och vilket stod
de ger eller skulle kunna ge i fragan, for att kunna se om det rader nagon diskrepans mot
chefers uttryckta behov. Att studera tilldelandet av socialt stod kan vara ett komplement

till de Gvriga satten att mata socialt stod (Barrera, 1986).

Flera olika typer av stodbehov har pavisats. Undertecknad stéller sig frigan om behovet
av flera olika typer av stod ar specifikt for OSA-arbete pa grund av dess komplexitet.
Det vore darfor intressant att kvalitativt studera chefers stddbehov kring mer fysiskt
inriktat arbetsmilj0arbete, exempelvis arbetsplatsens utformning, for att kunna jamfora
resultaten och utifran det fa en indikation kring hur och vart resurser behéver fordelas.
Slutligen vore det potentiellt av vérde att undersoka narmre om stédbehovet kan skilja
sig at mellan manliga och kvinnliga chefer for att pa sa vis kunna erbjuda att adekvat

riktat stod, &ven om denna studie inte har indikerat att sa ar fallet.
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Slutsats

Ohélsa kopplat till den organisatoriska och sociala arbetsmiljon (OSA) &r en av
arbetslivets storsta halsoutmaningar. Inom arbetsmiljoomradet ar OSA det omrade
chefer tycker ar svarast att arbeta med och tidigare forskning har visat ett behov av att
kartlagga vilket stod chefer behover i fragan. Denna studie ger en innehallsrik bild av
stddbehovet. Studien visar att chefer ar i behov av en kombination av Relationellt stod,
Professionellt stod, Formellt stdd, Stodjande kultur och Kontextuellt anpassat stod i
arbetet med OSA. Det fanns ett tydligt behov av stéd inom samtliga omraden. Behovet
av Relationellt stod var emellertid nagot mer framtradande, och har forsokt forstas
utifran RRT - Relational regulation theory (Lakey & Orehek, 2011). Denna studie
bidrar med ny kunskap i fragan om vilka olika typer av stod chefer behdver i OSA-
arbete och ger en diskussion om hur behovet kan forstas. Studiens resultat foreslas
anvandas som ett hjalpmedel vid lagesanalys av den egna organisationen och darigenom
vara behjalplig vid utformandet av meningsfullt och adekvat chefsstdd i syfte att

forbattra organisationens OSA-arbete.
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Bilaga 1. Sokord, sékstrangar och soktraffar i databaser

Sokord
Sample Phenomenon of interest Evaluation
Chefer Organisatorisk och social arbetsmiljé Behov/upplevelse stéd
manager* ”psychosocial work environment” need*
supervisor* | organizational and social work environment” view*
leader* ”mental health at work” experienc*
employer* | “occupational health and safety management” perception*
"OHS management" support*
”occupational health and safety”
Oversikt soktraffar
Databas Antal Antal tréffar efter Antal tréffar efter
traffar efter | genomgang av kvalitetsgranskning
practical abstract
screen
Academic Search Elite | 139 4 4
Scopus 59 3 3
Web of Science 82 1 1 (dubblett frn scopus)

Sokvag Academic search elite

Sokstrang: (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*®)

Databassokning i Academic Search Elite 181101

Set | Sokhistorik Kommentar Traffar
#1 | manager* OR supervisor* OR leader* OR 724,882
employer*
#2 | “psychosocial work environment” OR 1,559
”organizational and social work environment”
OR ”mental health at work” OR “occupational
health and safety management” OR "OHS
management" OR “occupational health and
safety”
#3 | need* OR view* OR experienc* OR 1,357,126
perception*
#4 | #1 AND #2 AND #3 215
#5 | #4 Begransas till 139
inklusionskriterier




Relevanta traffar i Academic search elite

Tappura, S., Syvanen, S., & Saarela, K. L. (2014). Challenges and Needs for Support in
Managing Occupational Health and Safety from Managers’ Viewpoints. Nordic Journal
of Working Life Studies, 4(3), 31-51.

Ghahramani, A. (2016). Factors that influence the maintenance and improvement of
OHSAS 18001 in adopting companies: A qualitative study. Journal of Cleaner
Production, 137, 283-290. https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2016.07.087

Tong, D. Y. K., Rasiah, D., Tong, X. F., & Lai, K. P. (2015). Leadership empowerment
behaviour on safety officer and safety teamwork in manufacturing industry. Safety
Science, 72, 190-198. https://doi.org/10.1016/j.ssci.2014.09.009.

Dellve, L., & Wikstrém, E. (2009). Managing complex workplace stress in health care
organizations: leaders’ perceived legitimacy conflicts. Journal of Nursing Management,
17(8), 931-941. https://doi.org/10.1111/j.1365-2834.2009.00996.x

Sokvag Scopus

Sokstréang: (manager* OR supervisor* OR leader* OR employer*) AND (’psychosocial
work environment” OR "OHS management" OR “occupational health and safety”)

AND (need* OR view* OR experienc* OR perception*)

Databassokning i Scopus 181101

Set | Sokhistorik Kommentar Tréaffar

#1 | manager* OR supervisor* OR leader* OR 683,924
employer*

#2 | ”psychosocial work environment” OR "OHS 5,305
management" OR “occupational health and
safety”

#3 | need* OR view* OR experienc* OR 7,665,560
perception*

#4 | #1 AND #2 AND #3 521

#5 | #4 Begrénsas till 59

inklusionskriterier



https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2016.07.087
https://doi.org/10.1016/j.ssci.2014.09.009
https://doi.org/10.1111/j.1365-2834.2009.00996.x

Relevanta traffar i Scopus

Langenhan, M.K., Leka, S & Jain, A. (2013). Psychosocial risks: Is risk management
strategic enough i business and policy making? Safety anf Health at Work, 4, (2), 87-94.

Nordlof, H., Wijk, K., & Lindberg, P. (2012). A comparison of managers” and safety
delegates” perceptions of work evironment priorities in the manufacturing industry.

Human Factors and Ergonomics in Manufacturing, 22, (3), 235-247.

Yoon, S.J., Lin, H.K., Chen, G, Yi, S., Choi, J., & Rui, Z. (2013). Effect of
occupational health and safety management system on work-related accident rate and
differences of occupational health and safety management ystem awareness between
managers in South Korea's construction industry. Safety and Health at Work, 4 (4),
201-2009.

Sokvag Web Of Science
Databassokning i Web of Science 181101
Se | Sokhistorik Kommentar Tréaffar
t
#1 | manager* OR supervisor* OR leader* OR 398,140
employer*
#2 | ”psychosocial work environment” OR 3,699

”organizational and social work environment”
OR ”mental health at work” OR occupational
health and safety management” OR "OHS
management" OR “occupational health and

safety”

#3 | need* OR view* OR experienc* OR 4,991,659
perception*

#4 | #1 AND #2 AND #3 354

#5 | #4 Begransas till 82

inklusionskriterier

Relevanta traffar i Web of science

Nordlof, H., Wijk, K., & Lindberg, P. (2012). A comparison of managers” and safety
delegates” perceptions of work evironment priorities in the manufacturing industry.

Human Factors and Ergonomics in Manufacturing, 22, (3), 235-247.



Alternativ sokning i samtliga databaser med Support som sokord

Sokstrang: (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 Traffar efter practical screen | Nya relevanta traffar efter
genomgang av abstract

Academic search Elite 108 0

Scopus 29 0

Web of Science 293 0

Kvalitetsgranskning

En kvalitetsgranskningsmall for kvalitativa studier (se bilaga 3) och en

kvalitetsgranskningsmall for kvantitativa studier (se bilaga 4) utformades innehéllande

anpassade formuleringar, poangsattning och antal fragor i syfte att gora

kvalitetsgranskningen mer hanterbar och lattoverskadlig. Mallarna inkluderar tre

svarsalternativ; Ja (2p), Delvis (1p), Oklart/Nej (Op). Artiklarnas kvalitet bedomdes

sammantaget utifran poangsattningen som hog (>15 poang), medel (10-14 poang) eller

lag (0-9 poang) med maxpoang vid 20p. Reliabiliteten i kvalitetsgranskningen starktes

genom att den utfordes vid tva olika tillfallen med tre dagars mellanrum (Fink, 2014).




Bilaga 2. Artikelmatris

Forfattare Design Syfte Deltagare Resultat och huvudfynd Kvalitet
Publiceringsar, | Metod GRADE
Land
Tappura, S., Kvalitativ metod Att beskriva svarigheter 72 chefer pa olika Chefer inom olika nivaer var Hog
Syvénen, S. & Fenomenologi chefer upplever i nivaer fran tre mycket anstrangda och
Saarela, K. L. Semistrukturerade | arbetsmlijoarbete och serviceorganisationer efterfragade kompetensutveckling
intervjuer stdet de behdver i dessa | inom offentlig sektor i | och stod for att klara av sitt arbete
(2014), Finland Enkéter situationer. Finland. 17 chefer och svéra situationer eller
intervjuades och 55 problem. De svaraste fragorna att
chefer deltog i hantera nér det kommer till
enkétundersokning. arbetsmiljoarbete var relaterade
till psykosociala risker. Vid
utmanande situationer i
arbetsmiljoarbete sokte chefer
stod hos béde hogre chefer,
chefskollegor, hr-experter och
arbetsmiljoexperter.
Dellve, L & Kvalitativ metod Att dka kunskapen om 39 chefer fran sjukhus | Chefer upplever isolering | Hoég
Wikstrom, E Grounden theory hur utmaningar i och vardcentraler. 15 beslutstaganden varfor reflektiv
Djupintervjuer sjukvérdschefers chefer intervjuades dialog och feedback fran hogre
(2009), Sverige | Fokusgruppsinterv | psykosociala individuellt och 24 chefer, personal och HR &r ett
juer arbetsmmijo upplevs och | chefer intervjuades I viktigt stod. Att be om stod
hanteras samt hur stdd i sex fokusgrupper. upplevs dock kunna forsvaga
detta kan erbjudas bade bilden av chefen som en
ur ett indivuduellt och kompetent ledare. Tvivel finns
organisatoriskt om HRs effektivitet som
perspektiv. chefsstod.
Ghahramani, A. | Kvalitativ metod Att idenifiera potentiella | 16 intervjuer med Hdgre chefers engagemang for Hog.
Grounded theory omraden for forbattring chefer fran 3 olika arbetsmijofragor och stod till Dock fa
(2016).Iran Semistrukturerade | baserade pa chefers OHSAS 18001- anstéllda | detta ar den viktigaste deltagare
intervjuer erfarenheter och certifierade faktorn | hur effektivt
upplevelser | arbrtet med | tillverkningsforetag. arbetsmijoarbetet blir. Chefer
arbetshalsa och sakerhet upplever behov av storre stod fran
enligt 18001 — arbetsmijoinspektorer for att t.ex.
standarden | Iran. kunna stélla fragor, fa utbildning,
och fa hjalp med
forbattringsforslag.
Tong, D,Y,K., Kvantitativ metod | Att utvardera 243 enkater med Haogre chefer behdver bemyndiga | Hog
Rasiah, D., Tvérsnittstudie arbetsmiljochefers certifierade och starka chefer med
Tong, X, F., & Enké&tundersdknin | uppfattningar om arbetsmiljéchefer fran genomfdrandeansvar i
Lai, K. P. g relationen mellan olika typer av arbetsmijofragor | deras
ledarskapsbemyndigande | industriforetag. maojligheter att arbeta med detta.
(2015), beteende (LEB) och Resultatet blir hégre motivation,
Malaysia. psykologiskt engagemang och initiativtagande
bemyndigande (PE) som | ansvarsomraden inom
leder till forbattrat team arbetsmijo vilket I sin tur leder
— och arbetsmijoarbete. till ett effektivare
arbetsmioljoarbete. Aven
teamarbete | arbetsmiljofragor
frén olika avdelningar &r
essentielt dar fortroende och
Oppenhet ar nyckelfaktorer.
Yoon, S, J.,, Lin, | Kvantitativ metod | Utvardera effekten av Analys av halso och Arbetsrelaterade skador minskade | Hdg
H, K., Chen, G., | Uppfdlning av arbetsmiljocertifieringen | sékerhetsdata pa 100 markant. Uppfattningar om
Yi, S., Choi, J., | statistik KOSHA 18001 p& byggféretag, svarigheter med
& Rui, Z. Enkatundersoknin | arbetsrelaterade skador Enkatundersokning av | arbetsmiljoarbetet skiljer sig at
g mellan 2006-2011 samt 36 platschefer och 36 mellan chefsnivaer. Stod upplevs
(2013) undersoka skillrjader | arbetsmiljt')ch_efer pa behbv_as av externa professionella
Sydkoryea medvetenhet kring OHSMS-certifierade organisationer gallande

arbetsmilj6fragor mellan
platschefer och
arbetsmijochefer.

byggforetag.

riskbedémning och
atgardsimplementering. Behov
finns for hogre chefer att
fullstandigt forsta de svarigheter
chefer med genomférandeansvar
av arbetsmiljoarbetet star infor
och erbjuda det stéd som
efterfragas.



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, Kvalitativ metod Att identifiera 14 intervjuer Det finns ett signifikant Hog
M.K., Leka, Semistrukturerade | forstaelsen och representerade av kunskapsgap | hur chefer
S.& Jain, A. intervjuer kunskaper om arbetsgivare, experter, praktiskt skall adressera och
psykosociala risker och I | policy-makers och hantera psykosociala risker.
(2013), England vilken utstracking de fackliga representanter | Kompetensutveckling, samarbete
' ingar | strategiska fran sex europeiska mellan avdelningar och sociala
riskhanteringsmetoder. lander. natverk samt fler
arbetsmiljoinspektioner ses som
mojliga stod.
NordlIof, H., Kvantitativ studie | Att undersoka 249 deltagare fran 210 | Uppfattningar och prioriteringar I | Hog
Wijk, K & Enké&tundersdknin | uppméarksamheten och tillverkningsforetag arbetsmilj6fragor kan skilja sig
Lindberg, P g prioriteten varav 106 par med mellan yrkesroller varfor det

2011, Sverige

arbetsmiljéfaktorer far

inom foretag sdsom det
uppfattas av chefer och
skyddsombud.

hélften exekutiva
chefer eller
personalchefer och
hélften skyddsombud.

finns ett behov av fortsatt
forskning kring relationerna
mellan yrkesroller | hantering och
planering av arbetsmiljofragor.



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 for kvalitetsgranskning av studier med kvalitativ

forskningsmetodik

Modifierad med utgangspunkt i SBUs granskningsmall for kvalitativa studier

Forfattare: | Ar: | Doi: |

Ja (2p) Delvis (1) Nej/Oklart (0)

Utgar studien fran en viéldefinierad
problemformulering/ fragestallning?

Ar studiens design/ansats sadan att det gar
att besvara syftet/fragestéllningen med den?

Ar urvalet relevant?

Ar urvalsforfarandet tydligt beskrivet?

Ar datainsamlingen tydligt beskriven?

Ar datainsamlingen relevant?

Ar analysen tydligt beskriven?

Ar analysforfarandet relevant i relation till
datainsamlingsmetoden?

Ar resultatet tydligt beskrivet?

Ar resultatet logiskt?

Poéng (max 20 p):
Beddmning av studiens kvalitet: OHog>15p [ Medel 10-14p O Lag0-9p
Kommentarer:

Bilaga 4. Mall for kvalitetsgranskning av studier med kvantitativ

forskningsmetodik

Modifierad med utgangspunkt i SBUs granskningsmall for kvalitativa studier samt Forsberg och
Wengstroms (2013) granskningsmall for kvantitativa studier.

Forfattare: | Ar: | Doi: |

Ja (2p) Delvis (1) Nej/Oklart (0)

Ar frégestillningarna tydligt beskrivna?

Ar studiens design/ansats sadan att det gar
att besvara syftet/fragestéllningen med den?
Ar urvalet relevant?

Ar urvalsforfarandet tydligt beskrivet?

Ar undersokningsgruppen tydligt beskriven?
Ar datainsamlingen tydligt beskriven?

Ar analysen tydligt beskriven?

Ar analysforfarandet relevant i relation till
datainsamlingsmetoden?
Ar resultatet tydligt beskrivet?

Ar resultatet logiskt?

Poéng (max 20 p):
Bedomning av studiens kvalitet: OHo6g>15p O Medel 10-14p [ Lag 0-9 p Kommentarer:



Bilaga 5. Missivbrev
Missivbrev

Vilket behov av stod har du som chef i arbetet med den organisatoriska och

sociala arbetsmiljon?
Hej,
Mitt namn ar Sandra Hammarstedt och jag skriver just nu mitt examensarbete med
syftet “att beskriva vad chefer med personalansvar och fordelade arbetsmiljouppgifter

upplever for olika behov av stdd i arbetet med den organisatoriska och sociala

arbetsmiljon”, vid Hogskolan i Gavle, Masterprogrammet i Arbetshélsovetenskap.

Sjukskrivningarna kopplade till organisatorisk och social arbetsmiljo &r hoga, och det ar
samtidigt det arbetsmiljomrade chefer upplever som svarast att hantera och efterfragar
darfor stod i fragan. For att sjukskrivningstalen och arbetshalsan skall forbattras ar det
viktigt att chefer far det stod de behdver. Vilken typ av stod som efterfragas eller hur
stodet skall se ut gallande arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ar
sparsamt studerat, darfor vill jag genom min studie bidra till férdjupad kunskap i fragan.

Det vore vérdefullt om du som chef med personalansvar och som ar férdelad
arbetsmiljouppgifter med minst 1 ars erfarenhet av att arbeta med den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon ville delta i studien. Deltagandet sker genom en personlig
intervju, vid av dig vald plats, och pagar mellan 30-60 minuter. Totalt kommer 10 olika
chefer intervjuas och varje intervju spelas in for att sedan kunna transkriberas och
analyseras. Hansyn tas till Vetenskapsradets forskningsetiska principer. Deltagandet &r
darfor helt avidentifierat/anonymt, frivilligt och kan avbrytas ndrsomhelst. Varken
foretag eller intervjupersoner kommer kunna identifieras. Resultatet kommer
presenteras i en uppsats och enbart anvandas i forskningsandamal. Nar uppsatsen blivit
godkand kommer bandinspelningar och utskrivna intervjuer forstoras. Vid intresse

kommer du ges mojlighet att ta del av det fardiga examensarbetet.

Om du har synpunkter pa hur dina personuppgifter behandlas vander du dig till

hogskolans dataskyddsombud som nas via registrator@hig.se. Om du efter detta inte &r



nojd har du ratt att vanda dig med klagomal till Datainspektionen, som &r

tillsyningsmyndighet.

Intervjuerna kommer hallas under januari/februari 2020. Ar du intresserad av att delta

eller har du nagra fragor? Valkommen att hora av dig.
Vanligen,

Sandra Hammarstedt
Mail: hammarstedt.sandra@gmail.com

Telefon: 0709828870

Handledare: Birgitta Wiitavaara
Mail: birgitta.Wiitavaara@hig.se
Telefon: 026-64 84 05



mailto:hammarstedt.sandra@gmail.com
mailto:birgitta.Wiitavaara@hig.se

Bilaga 6. Intervjuguide

Presentera uppléagg:

e Studiens syfte ”” Syftet med studien ar att beskriva vad chefer med
personalansvar och férdelade arbetsmiljouppgifter upplever for olika behov av
stod i arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

o Etiska riktlinjer

e Tillvagagangssatt intervju — intervju, tid, inspelning

Bakgrundsfragor:
- Vilken &r din befattning?

- Hur lange har du arbetat som chef med personalansvar och fordelade
arbetsmiljouppgifter?

- Har du nagon utbildning inom arbetsmiljéomradet, vilken?

- Vilken befattning har din ndrmsta éverordnade chef?

- Hur manga medarbetare har du under dig?

Intervjufragor (kursiva ord bor betonas nar fragorna stalls)
e Vilket stod upplever du att du far idag i arbetet med den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon?
o Vilket stod upplever du att du behdver i arbetet med den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon?
e Varfor behovs det stodet du beskriver?

e Varifran bor stodet komma?

- Slutligen, 6nskar du tillagga nagonting?



