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Sammanfattning

“Vem tar hand om chefen?”

En explorativ studie om forsta linjens- och mellanchefers upplevda
organisatoriska och sociala arbetsmiljo

Studien syftar till att skapa djupare forstaelse for chefers upplevelse, av deras organisatoriska
och sociala arbetsmiljé. Studien syftar &ven till att undersoka chefers uppfattning om de
friskfaktorer som de upplever som hilsofraimjande. Uppsatsens huvudfrigestillning ar; “Hur
upplever chefer sin organisatoriska och sociala arbetsmiljé?” Da tidigare forskning ofta
fokuserat pa preventiva faktorer, inriktar sig denna studie pa ett halsoframjande perspektiv.
Vilket syftar till studiens andra fragestdllning; “Vilka friskfaktorer upplever chefer som
hdlsofrdmjande? ” Studien tillampar kvalitativ metod genom semistrukturerade intervjuer for
insamling av empiriskt material. Urvalet bestar av atta forsta linjens- och mellanchefer inom
olika branscher. Studien har ett explorativt fokus i syfte att skapa underlag till vidare
forskning.

Studiens resultat visar pa att aterhamtning, kommunikation, kollegor, sociala relationer,
tydliga roller, mél och arbetsuppgifter upplevs som viktiga organisatoriska och sociala
aspekter i chefens egna arbetsmiljo. Resultatet visar vidare pa att upplevda friskfaktorer ar
flexibilitet i arbetstid, att bli hord, kollegors stéd, fungerande sociala relationer och
aterhamtning genom att anpassa sina moten.

Nyckelord: Organisatorisk och social arbetsmiljo, chefskap, friskfaktorer, halsoframjande.



Abstract

“Who takes care of the manager?”’

An exploratory study of manager’s perceived organizational and social work environment.

The study aims to create a deeper understanding of managers' experiences, of their
organizational and social work environment. Furthermore, the study aims to examine
managers' perceptions of health factors that they perceive as health-promoting. The main
question of this study is; “How do managers experience their organizational and social
work environment?”. As previous research has often focused on preventive factors, this
study focuses on a health-promoting perspective. Which refers to the study's second
question; "What health factors do managers perceive as health-promoting?". The study
applies a qualitative method through semi-structured interviews for the collection of
empirical material. The sample consists of eight first-line and middle managers in various
industries. The study has an exploratory focus in order to create a basis for further research.

The results of the study show that recovery, communication, colleagues, social relationships,
clear roles, goals and tasks are perceived as important organizational and social aspects in the
manager's own work environment. The results also show that perceived health factors are
flexibility in working hours, being heard, support from colleagues, functioning social
relationships and recovery by adapting their meetings.

Keywords: Organizational and social work environment, management, health factors, health
promotion.
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1. Inledning

Detta avsnitt presenterar studiens bakgrund. Avsnittet &r indelat i tre underrubriker; Att vara
chef, Foreskrifter samt Organisatorisk och Social arbetsmiljo. Detta for att lasaren ska fa
klarare bild av amnet. Avsnittet innefattar dven studiens syfte, tva fragestallningar samt
amnesavgransning.

1.1 Bakgrund

1.1.1 Att vara chef

Att vara chef innebar en formell position och manga ganger &r ledarskapet en viktig del av
chefsarbetet. Dellve och Eriksson (2016) menar att chefskap och ledarskap skiljer sig at, men
det de har gemensamt ar dess mojlighet att paverka medarbetarnas hélsa och valbefinnande.
Chefsarbetet innefattar ofta ett formellt ansvar 6ver bland annat personal, arbetsmiljé och
organisering av den dagliga verksamheten. Chefskap beskrivs som ett komplext arbete som
innefattar mycket press, forvantningar och ar emotionellt pafrestande (Tengblad, 2012).
Chefen anses vara den som bar det 6vergripande ansvaret dver sina understallda, att de ska ma
bra och ha en fungerande arbetsmilj6. Waldenstrém och Harenstam (2006) menar att
delaktiga chefer skapar goda arbetsplatser, en delaktig chef som forsoker forsta de vardagliga
problemen och finna langsiktiga losningar formar arbetsplatser med glada anstéllda.

Manga studier betonar chefsarbetets betydelse for de anstalldas arbetssituation. For att
chefer ska kunna fullfolja sitt uppdrag behover de ocksa fa ta utrymme gallande fragan om
arbetsmiljo. Det &r darfor viktigt att belysa chefens arbetsvillkor, dérav tar denna studie en
riktning pa chefers arbetsmiljo, den organisatoriska och sociala. Organisatorisk arbetsmiljo
innebar de arbetsvillkor som paverkas av organisatoriska fragor, sasom balans mellan krav
och resurser och hur ledningen och styrningen struktureras. Med social arbetsmiljo betonas
arbetsklimatet, exempelvis hur det sociala samspelet och det sociala stodet ser ut pa en
organisation (Winroth, 2019). Studien belyser chefers tankar, erfarenheter och upplevelser
av sin egen arbetsmiljo. Studien inkluderar chefer fran olika branscher, det gemensamma
dessa chefer &r att de ar forsta linjens- eller mellanchefer. Att t.ex. vara forsta linjens chef
och arbeta néara sina anstéllda beskrivs som komplicerat. Manga forsta linjens chefer inom
aldreomsorgen ansvarar over 80 anstéllda, detta anses betyda att chefskapet inte ges
mojlighet att vara av hog kvalité (Arbetslivsinstitutet, 2006).

Ett nytt angreppssétt kring arbetslivsforskning handlar om att fokusera pa ett
halsoframjande perspektiv. Istéllet for att fokusera pa det forebyggande, lyfts det framjande
genom att betona det som behaller och skapar god hélsa pa arbetsplatsen (Vingard &
Svartengren, 2016). Vi finner detta angreppssatt intressant da vi anser att det finns hopp for
chefers arbetssituation och vill saledes lyfta det friska och framjande perspektivet i denna
studie.



Corin och Bjork (2017) svarar pa fragan “varfor ska vi bry oss om chefers organisatoriska
forutsdttningar” genom att belysa ett problem inom den kommunala sektorn, ndmligen att
manga chefer valjer att Iamna sina arbeten. De betonar aven att berakningar har gjorts som
indikerar att till ar 2023 kommer det behdvas sa manga som en halv miljon chefer och
medarbetare till den svenska vélfarden. Vikten av att se till att chefer har bra férutséattningar
pa sina arbeten blir har stor. En stor del av organisatorisk och social arbetsmiljéforskning
ber6r organisationens medarbetare. Vi menar att chefer aven har behov av balans mellan
krav och resurser, detta for att ma bra och trivas i sin arbetsroll.

1.1.2 Foreskrifter

Denna studie bygger pa foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4).
For att fa en bredare kontext av nuvarande arbetsmiljolagstiftning foljer en kort beskrivning
av psykosocial arbetsmiljé samt systematiskt arbetsmiljoarbete.

Arbetsgivarverket (2022) definierar psykosocial arbetsmiljo som samband mellan individ och
social arbetsmiljo, vilken &r beroende av organisationsstyrning. I Sverige tillkom
arbetsmiljolagstiftningen 1977 (AML 1977:1160). Lagens andamal reviderades 1994 och
innebdr att arbetsgivare ska forekomma ohélsa och olycksfall samt bidra till god arbetsmiljo.
Lagen appliceras pa alla svenska arbetsgivare som har anstéllda och anvander sig av
arbetskraft. Psykosocial arbetsmiljé har undersokts i tidigare kontext. Ett tidigt exempel pa
detta &r Marie Jahodas (et. al 2014) undersokning av arbetslosa i dsterrikiska staden
Marienthal. Har framkommer vikten av arbetsplatsen som en social faktor, vilken arbetstagare
identifierar sig med. Studien visar pa att arbete bland annat framjar struktur social kontakt,
social identitet och status for individen.

Systematiskt arbetsmiljoarbete utkom som foreskrift 2001 (AFS 2001:1). Foreskriften innebar
att arbetsgivare ska forebygga ohélsa och olyckor genom proaktivt arbete, testning,
implementering och forebyggande atgarder pa arbetsplatsen.

1.1.3 Organisatorisk och social arbetsmiljo

Nedan foljer en kort sammanfattning av foreskriften AFS 2015:4. Denna foreskrift ar relevant
for studien da den innehaller bindande regler och rekommendationer rérande organisatorisk
och social arbetsmiljo. Foreskriften ar betydande for ett halsoframjande perspektiv, vilket
berdrs under avsnitt 2.1. FOreskriften berdr aven krav och resurser i arbetet som har
betydelse for studiens tidigare forskning samt teoretiska referensram. Detta starker
foreskriftens relevans for denna studie.

Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo syftar till att framja
god arbetsmiljo och férebygga ohdlsa som kan orsakas av organisatoriska och sociala



arbetsforhallanden (AFS, 2015:4). Foreskriften innehaller bindande regler som maste féljas av
arbetsgivare. Det ingar aven allmanna rad som inte &r juridiskt bindande men innebar
rekommendationer gallande hur foreskrifter kan arbetas med pa ett praktiskt vis (AFS,
2015:4). Viktiga omraden som berors i foreskriften ar arbetsbelastning och arbetstid.

Arbetsbelastning behandlas i 98 och innebadr att arbetsresurser ska anpassas till arbetskrav,
for att arbetssituation inte ska leda till ohalsosam arbetsbelastning och detta faller inom
arbetsgivarens ansvar. Arbetstid behandlas i 128 och &r en aspekt som berdr arbetsgivarens
ansvar att vidta atgarder som motverkar ohalsa bland arbetstagare, orsakad av arbetstidens
forlaggning. Malen bor vara férankrade inom hogsta ledning och alla delar av
organisationen for att lyckas. Sammanfattningsvis innebar AFS 2015:4 riktlinjer som
arbetsgivare ska folja for att undvika och férebygga ohalsa samt olyckor pa arbetsplatsen.

| foreskriften definieras begreppet organisatorisk arbetsmiljo som arbetsvillkor vilket
innefattar ledning och styrning, kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, krav,
resurser och ansvar samt fordelning av arbetsuppgifter. Social arbetsmiljé definieras som de
arbetsvillkor som beror socialt samspel, samarbete och socialt stod fran chefer och kollegor
(AFS, 2015:4).

I foreskriften definieras &ven begreppen “krav i arbetet” och “resurser for arbetet”. Den
forstndmnda handlar om de aspekter av arbetet som utgor en anstrangning for individen, dessa
kan innebara bland annat, arbetsméngd, arbetets svarighetsgrad och belagd tid pa arbetet.
Resurser for arbetet ar aspekter som bidrar till att individen kan hantera de krav som hen stalls
infor. Det kan handla om rimliga och tydliga mal, kontroll, mgjlighet till aterhamtning,
mojlighet till delaktighet och ett socialt stod fran chefer och medarbetare (AFS, 2015:4). Ett
tredje begrepp som definieras dr “ohilsosam arbetsbelastning™ och r ett resultat av obalans
mellan krav och resurser, alltsa nar kraven 6verskrider resurserna. Arbetsbelastningen blir
ohalsosam nar denna obalans pagar under en langre tid utan mojlighet till aterhamtning (AFS,
2015:4).

| foreskriften lyfts ett nytt forhallningssatt kopplat till arbete med halsa, namligen ett
hélsoframjande perspektiv. Detta betyder att vid sidan om arbetsmiljoarbete som innebér
forebyggande aspekter, ska arbetsgivare arbeta med att framja och bibehalla god héalsa pa
arbetsplatsen (AFS, 2015:4). Det som gor denna foreskrift unik fran andra foreskrifter ar dess
forhallningssatt till mal gallande den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. 78 syftar till att
arbetsgivare har en skyldighet att satta upp mal som ska framja halsa samt motverka ohalsa pa
arbetsplatsen. Arbetsgivare ar aven skyldiga att inkludera arbetstagare i utformandet av malen
samt att alla ska kanna till dessa. Malen ska dessutom dokumenteras skriftligt om

organisationen har med an tio medlemmar (AFS, 2015:4).



1.2 Syfte och fragestéallningar

Studien syftar till att skapa djupare forstaelse for forsta linjens- och mellanchefers upplevelser
av deras organisatoriska och sociala arbetsmiljo. Studien syftar &ven till att undersoka forsta
linjens- och mellanchefers uppfattning om de friskfaktorer som de upplever som
halsoframjande. Nedan fragestallningar svarar mot studiens syfte;

e Hur upplever forsta linjens- och mellanchefer sin organisatoriska och sociala
arbetsmiljo?

o Vilka friskfaktorer upplever forsta linjens- och mellanchefer som hélsoframjande?

1.3 Avgransning

Studien ar avgransad till att fokusera pa forsta linjens- och mellanchefers upplevelser av
organisatorisk och social arbetsmiljo. Respondenterna ér verksamma i olika branscher.
Detta &r ett aktivt beslut som vi har tagit da det faller i linje med studiens syfte vilket
handlar om att skapa djupare forstaelse for chefers upplevelse av deras arbetsmiljé. Bredd
av bransch kan medfora storre spektra av chefers upplevelser. Vi ar medvetna om att
faktorer som personlighet, personliga forutsattningar och ledarskapsstil kan paverka hur
chefer uppfattar sin arbetsmiljo men med hénsyn till studiens omfattning, tidsram och
begransade resurser har vi valt att inte rdkna in dessa i studien.



2. Teoretisk referensram

| detta avsnitt presenteras studiens teoretiska referensram. Inledningsvis behandlas JD-R
modellen, sedan behandlas denna modell men med ett fokus pa chefsrollen. Avslutningsvis
behandlas ett halsoframjande perspektiv med fokus pa friskfaktorer, detta perspektiv bryts ner
i tre delar. Namligen friskfaktorer pa organisations-, grupp-, och individniva.

2.1 Jobb- krav- resurs- modellen (JD-R modellen)

Studien har ett fokus pa Jobb—krav—resurs-modellen (Bakker & Demerouti, 2006). Dellve och
Eriksson (2016) har byggt vidare pa denna modell och kopplar den till chefers organisatoriska
och sociala forutsattningar samt utmaningar och resurser i arbetet. Denna modifierade version
av Jobb—krav-resurs-modellen anvands i denna studie da vi anser att den ar passande for
studiens syfte genom att den ger en helhetsbild av chefers arbetssituation. Studien tar daven
hansyn till arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS,
2015:4). Valet av foreskriften hanfors till att den ger en god beskrivning av vad organisatorisk
och social arbetsmiljo innebar och berdr aktuella &mnen sdsom krav och resurser samt
kommunikation, socialt stéd och handlingsutrymme.

Jobb—krav-resurs- eller JD-R modellen ger en helhetsbild pa hur halsa, motivation eller
medverkan i en organisation kan paverkas av tva arbetsférhallanden, namligen krav och
resurser (Bakker et al., 2003). JD-R modellen &r 6vergripande och kan appliceras i flera olika
arbetssammanhang, modellen har bade ett framjande och ett férebyggande fokus pa faktorer
som kan paverka valbefinnande bland organisationsmedlemmar. Modellens applicerbarhet &r
bred da krav och resurser kan vara situationsanpassade och variera beroendes pa typ av arbete.
Vidare kan modellen anvandas for att forbattra individers arbetssituation, arbetsprestation och
halsa (Bakker & Demerouti, 2006).

Arbetskrav ar fysiska, sociala eller organisatoriska aspekter av ett arbete som kraver
psykiskt eller mental anstrangning och som kan darmed medféra viss form av utmattning
(Demerouti et al., 2001). Exempel pa krav ar hog arbetsbelastning, tidspress, ohalsosam
psykosocial arbetsmiljo och svara samtal med anstéllda eller kunder. Det &r dock viktigt att
poangtera att arbetskrav inte behdver vara nagot negativt, utan de behdvs for att individen
ska stimuleras och utvecklas pa arbetet. De negativa aspekterna av arbetskrav borjar visa
sig nar kraven blir alldeles for hoga, utan nagon méjlighet for aterhamtning (Bakker &
Demerouti, 2006).

Arbetsresurser anses vara hélsoskyddande faktorer och losningen pa de problem som hoga
arbetskrav for med sig (Demerouti et al., 2001). Bakker och Demerouti (2006) menar att
arbetsresurser ar likt arbetskrav, fysiska, psykosociala, sociala eller organisatoriska aspekter



av ett arbete men som fungerar som en funktion for att uppna arbetsrelaterade mal och
minskar pa arbetskravens halsopaverkan. De stimulerar personlig utveckling, motivation
och larande. Resurser anses vara viktiga pa grund av tva faktorer; att de gor arbetskraven
hanterbara och bidrar till andra halsoframjande egenskaper (inte kopplat till arbetskrav).
Demerouti et al. (2001) diskuterar tva typer av resurser, sociala och organisatoriska. Sociala
resurser kan innebéra socialt stod fran medarbetare, chefer och familj, dven ett halsosamt
arbetsklimat. Organisatoriska resurser innebér bl.a. kontroll 6ver sin arbetssituation,
variation, 16n, medverkan i beslutstagande och méjlighet till karridrutveckling. Nar dessa
typer av resurser saknas blir det svart for individer att hantera de hoga krav som de stélls
infor. Detta kan vidare leda till avsaknad av motivation att utfora arbetet eller uppna
uppsatta mal (Demerouti et al., 2001).

Krav och resurser beskrivs som tva olika faktorer som bade enskilt och tillsammans
paverkar individers organisatoriska och sociala arbetsmiljo pa olika vis. Hoga arbetskrav har
en koppling till utmattning, detta betyder att individer kan kanna brist pa energi. Bristande
arbetsresurser kan dven kopplas till utmattning men genom att det leder till bristande
engagemang kopplat till arbetet, att individen saknar den motivation som gor det
stimulerande att arbeta. Vid kombination av hdga krav och bristande arbetsresurser under en
langre tid klassas arbetsmiljon som oh&lsosam och individen satts i riskzonen for exempelvis
utmattningssyndrom (Demerouti et al., 2001). Daremot, vid tillganglighet av arbetsresurser
Okar individers vilja/motivation att medverka i organisatorisk aktivitet och arbetssituationen
blir mer hanterbar (Bakker et al., 2003).

2.1.1Krav och resurser kopplat till chefsrollen

Corin och Bjork (2017) menar att JD-R modellen ger en helhetshild pa chefers organisatoriska
och sociala forutsattningar pa arbetet. Dellve och Eriksson (2016) har skapat en modifierad
version av modellen som &r anpassad till chefers utmaningar och resurser i arbetet (se figur
1.). Krav och resurser kopplat till chefsarbetet kan ha inverkan pa den motivationsgrad chefen
kanner till sin chefsroll och deras vilja att vara kvar som chef. Detta i sin tur paverkar chefens
potential att ha ett gott och hallbart chefskap, som dven har en paverkan pa verksamheten. Det
som skiljer denna modell fran originalmodellen ar att den ar specifikt anpassad till chefers
olika krav och resurser, medan originalmodellen ger en évergripande och generaliserbar bild
pa dessa.



Logikkonflikter
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Figur 1. Chefsspecifika krav och stodjande resurser (Dellve et al., s 24, 2013) modifierad efter
jobb—krav—resurs-modellen (Demerouti & Bakker, 2011).

Ovanstaende modell ger exempel pa olika chefspecifika krav och resurser, nedan berors
nagra av dessa, de mest betydelsefulla for studien. De chefspecifika kraven som presenteras
nedan, har enligt Dellve och Eriksson (2016) en negativ paverkan pa chefers organisatoriska
och sociala forutsattningar och arbetsmiljo (se figur 1.).

Buffertproblem: chefer kan fa handskas med en utmaning som innebar att de behover
uppfylla de krav och nskemal som de stélls infor fran dver- och understallda. Manga
ganger handlar det om att dessa forvantningar fran tva olika parter kolliderar med varandra.
Situationen blir inte battre nér organisationens beslutsvagar och styr- och ledningsformer &ar
otydliga.

Medarbetarproblem: det finns flera utmaningar géllande medarbetarproblem. Dessa
omfattar att ta emot och hantera stress, klagomal och frustration fran sina understéllda. Att
leda medarbetare som inte har formagan att utfora sitt arbete, har ett bristande engagemang
och samarbetsproblem. Att leda medarbetare som inte accepterar organisationens eller
gruppens mal utgor aven en utmaning for chefsarbetet. Det ar dessutom valdigt svart att
hantera medarbetare under forandringsarbeten, att engagera och hantera motstand hos
medarbetare s&gs vara den storsta utmaningen gallande medarbetarproblem.

Tidskonflikter och dverbelastning: detta ar utmaningar som manga chefer handskas med,
tidskonflikter 6kar chefers risk for 6verbelastning i arbetet. Detta beror pa att chefsrollen
innefattar olika ansvarsomraden sasom administration, operativt och strategiskt arbete. Manga
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ganger racker inte tiden till att kunna utfora alla de uppgifter som ar avsatta under ens
ansvarsomrade. For att lyckas i sin chefsroll och samtidigt ma bra ar det nédvandigt for chefer
att fa en introduktion till chefsarbetet och ett I6pande organisatoriskt och socialt stod genom
tydlighet géllande mal, arbetsroll och arbetsuppgifter. Mojlighet till stod fran olika
stodfunktioner i organisationen, fungerande kommunikation och stod fran 6verordnade och
god samverkan med understallda. Tid for aterhamtning under arbetsdagen, tillracklig tid att
utféra arbetsuppgifter under avsatt arbetstid och mojlighet till kontroll éver sin arbetssituation
(Angeldw, 2013; Dellve och Eriksson, 2016).

Antalet understéllda ar en organisatorisk forutsattning som har stor betydelse for ett lyckat
chefskap och véalbefinnande. Angeléw (2013) menar att ett rimligt antal understéllda per
chef & mellan 25-30 medarbetare. Om man har mer understéllda blir arbetsbelastningen hog
och mojligheterna for att utfor ett gott arbete lagt, vilket i sin tur paverkar ens maende.
Dellve och Eriksson (2016) menar att chefer som har mer dn 30 understéllda medarbetare
har mer stressfyllda arbetssituationer och i stérre behov av stdd i sitt chefsarbete.

2.2 Halsoframjande perspektiv

I Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) lyfts
det fram ett hélsofrdmjande perspektiv, detta i syfte att "fiimja god arbetsmiljo och
forebygga risk for ohdlsa” (5.5). Winroth (2018) inspireras av Brilde och Tengland (2003),
Medin och Alexandersson (2000) nar han gér sin definition av begreppet halsa. For att halla
det kort véljer vi att utga fran Winroths tolkning; “Hclsa dir att md bra — och att ha tillrackligt
med resurser for att klara vardagens krav — och for att kunna forverkliga personliga och i
arbetslivet professionella mal” (Winroth, 2018., 5.33).

Det finns olika dimensioner av hélsa, exempelvis kroppslig och upplevd halsa. Winroth
(2018) menar att kroppslig hélsa kan relateras till sjuk-frisk dimensionen medan den
upplevda halsan kan relateras till att ma bra-ma daligt dimensionen. Winroth (2019) menar
att Antonovsky har skapat grunden for ett halsoframjande synsatt pa halsa. Individen &r inte
antingen frisk eller sjuk, halsan paverkas av nagot mitt emellan. Utifran detta perspektiv
betraktas hélsa som en dynamisk process dar individer rér sig mellan en ohalso- och
hélsopol, dar malet &r rorelse mot halsopolen (Antonovsky, 2009).

Institutet for stressmedicin (2017) bendmner Antonovskys salutogena term som “Hélsans
ursprung”. Inom det salutogena- eller halsofrdmjande perspektivet & promotion en
nyckelfaktor och innebér ett visst tillvadgagangssatt att arbeta med hélsa. Ett halsoframjande
tillvagagangssatt att arbeta med halsa innebar ett fokus pa friskfaktorer som ska framja och
bevara halsan. Meningen &r att satta ett fokus pa positiva faktorer och ge individen
kontrollen Gver sin situation, detta i syfte att forbattra valbefinnandet pa bland
organisationsmedlemmar (Hanson, 2004). Antonovsky (2009) menar att friskfaktorer



framjar rorelse mot halsopoolen och meningen ér att detta ska ske genom flera olika
friskfaktorer som framjar valbefinnandet pa olika vis. Idén med friskfaktorer ar att de
fungerar som en buffert vid stress, utdver detta har de &ven en direkt koppling till 6kad
halsa. Inom det halsoframjande perspektivet rader alltsa inget fokus pa de faktorer, aven
kallade stressorer som orsakar ohalsa eller sjukdom. Stressorer behdver dock inte betraktas
som nagot negativt vid alla tillfallen. De kan &ven betraktas som hélsoframjande, detta
beror givetvis pa typ av stressor och om det finns ett lyckat och effektivt sétt att arbeta bort
spanningen orsakad av denna stressor. Vidare menar Antonovsky (2009) att det inte finns
en enda revolutionerande l6sning pa héalsoproblem, 16sningen handlar istéllet om att finna
de friskfaktorer som befrdmjar hélsan och underlattar anpassning till en vardag som kan
vara full av utmaningar och stressande situationer.

Winroth (2019) ger tydliga exempel pa friskfaktorer pa individniva, gruppniva och
organisationsniva. Nagra av foljande friskfaktorer behandlas som arbetsresurser i
kommande avsnitt, kopplat till JD-R modellen. | detta avsnitt ges en generell presentation
om friskfaktorer som fenomen.

2.2.1 Friskfaktorer pa individniva

Friskfaktorer pa individniva relateras till det individuella perspektivet pa arbetsmiljon. Utifran
ett individperspektiv kan samma handelse eller situation upplevas pa olika satt. Hur varje
individ tanker och reagerar skiljer sig at, detta pavisar att vissa ar mer stresskansliga an andra
(Winroth, 2018). Antonovskys (2009) teoribildning KASAM ger en forklaring till varfor
pafrestningar hanteras pa olika vis fran individ till individ. Manniskor med hog kansla av
sammanhang (KASAM) upplever det vara enklare att hantera stressfyllda situationer. Att ha
hog kéansla av sammanhang beskrivs som en friskfaktor, vilket nas genom;

Begriplighet, har skapas individens forstaelse pa ett realistiskt vis for de krav som de stélls.
Varje individ och organisation bar med sin egen forforstaelse. En god kommunikation och
fungerande aterkoppling ar darmed viktigt for att framja detta. Genom att hogsta ledning
aktivt och tydligt arbetar med sin vardegrund och vision. Att dessa ar valetablerade internt
och externt samt uppratthalls via dialog, skapas storre Begriplighet for organisationens
medlemmar samt omvaérld.

Hanterbarhet innebér individens inre formaga och kapacitet, men aven yttre faktorer sasom
omgivning. Tydlighet i ansvarsroll, paverkansmajlighet och socialt stod 6kar individers
hanterbarhet. Om en organisation vill bli framgangsrik med det individuella perspektivet av
arbetsmiljo kravs flexibilitet i tillatande av utovande av tidigare yrkeskunskap. Aven genom
goda redskap i form for att klara arbetsuppgifter samt fungerade rutiner. Chefer och
arbetstagare ska ges mojlighet till aterhamtning och arbetsklimatet bor tillata en dynamisk
problemldsning.



Meningsfullhet syftar till att avgora individens grad av motivation, infor till exempel
arbetsuppgift eller organisation. En organisations vardegrund blir har viktig for utformning av
mal. En arbetsplats som praglas av tillit och hansyn ger upphov till meningsfullhet for dess
medlemmar (Antonovskys, 2009).

Ytterligare friskfaktorer som kopplas till den upplevda arbetsmiljon ar; delaktighet, med
inneborden att individens rost blir hord och tas i atanke vid beslutstagande. Tydlighet, att ha
en tydlig arbetsroll och veta vilka forvantningar man stélls infor. Tid, for att kunna reflektera
i lugn och ro 6ver sadant som behover utveckling men aven tid for aterhamtning fran sadant
som upplevs som stressande (Winroth, 2018).

2.2.2 Friskfaktorer pa gruppniva

Friskfaktorer pa gruppniva relateras till den sociala arbetsmiljon dar socialitet spelar en stor
roll. Sociala relationer inom en organisation paverkar den sociala arbetsmiljon. Den
friskfaktorn som ar relevanta har ar; tillhérighetskansla pa arbetsplatsen, bland chefer och
anstallda. Ett socialt stod och samspel ar tva friskfaktorer som innebar att bli val bemétt och
bekréftad, samt fa feedback och uppmuntran. Medarbetarskap ar en friskfaktor som innebéar
att varje individ bér pa ett ansvar att bidra till ett gott arbetsklimat, genom att ha trevliga
attityder och installningar till varandra (Winroth, 2018). Humor och foértroende mellan
organisationsmedlemmar ar andra friskfaktorer pa gruppniva. Har raknas aven in érlighet
mellan ledningsgrupp och medarbetare samt gemenskap (MYNAK, 2020).

2.2.3Friskfaktorer pa organisationsniva

Friskfaktorer pa organisationsniva relateras till den organisatoriska arbetsmiljon och utformas
i enlighet med verksamhetens styrning och organisering. Winroth (2018) menar att den
viktigaste friskfaktorn har ar balans mellan de krav och resurser som en organisation
staller/ger sina medlemmar. Att organisationens mal kommuniceras pa ett tydligt satt ar en
annan friskfaktor som framjar den organisatoriska arbetsmiljon. Det &r aven viktigt att en
organisation skapar goda forutsattningar for delaktighet bland sina medlemmar, har handlar
det om att organisationsmedlemmar upplever att de kan paverka sin arbetssituation. Den sista
friskfaktorn som Winroth (2018) beror &r att organisationen ska mojliggora tid for
aterhamtning och reflektion for sina medlemmar.

Det anses finnas en distinktion mellan friskfaktorer pa organisationsniva i offentlig och
privat sektor. Detta beror pa att det finns olika forutsattningar mellan den privata och
offentliga sektorn och att styrformerna skiljer sig. Friskfaktorer inom offentlig sektor &r bl.a.
narvarande och tillgangliga chefer, stéttning och problemlésning, maéjlighet att kunna uttala
sig om kritik och idéer och att kunna prioritera arbetsuppgifter (MYNAK, 2021). Inom
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privat sektor ar det extra viktigt med friskfaktorerna; tydliga mal, roller och
ansvarsfordelning. Andra friskfaktorer som innefattas inom privat sektor &r; delaktighet,
utvecklingsmagjligheter och tydlig kommunikation (MYNAK, 2021).

2.3 Den teoretiska referensramens betydelse for studien

Den teoretiska referensramens relevans for studien ar valdigt stor, detta d presenterad teori
och modeller ger mojliga forklaringar till studiens resultat. JD-R modellen behandlar vikten
av balans mellan krav och resurser for arbetsmotivation och hélsa. Medvetande om detta
hjélper oss att analysera och forsta det empiriska materialet. Upplevelsen av arbetsmiljo
handlar i stor utstréckning om upplevelse av balans mellan krav och resurser. Darav blir
modellen en vagledning for oss i analysarbetet, for att kunna forsta chefernas upplevelser
kring deras organisatoriska och sociala arbetsmiljo. JD-R modellen kopplat till chefer &r
anpassad till chefsrollen, ddrav hjélper den oss att utféra en djupare analys av chefers
upplevelser och tankar kring sin arbetssituation. Ett halsoframjande perspektiv med fokus pa
friskfaktorer hjalper oss att svara mot studiens andra fragestallning och déarav uppnas dven
studiens syfte. Ett sddant perspektiv anvands for att undersoka om teori stammer éverens med
resultat eller om dessa motséger varandra och darav hitta moéjliga férklaringar till studiens
resultat. Friskfaktorer som namns av studiens respondenter analyseras med hjalp av detta
perspektiv for att kunna forsta varfor dessa friskfaktorer ar viktiga for hélsan.
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3. Tidigare forskning

Forskningen som har gjorts inom detta falt innefattar bade kvantitativa enkatundersckningar
och kvalitativa intervjuundersokningar. Bland den forskning vi har hittat, rader viss
dominans av empiri inom offentlig verksamhet. Utvald forskning ar frdmst av nyare karaktar.
Studiens aldsta tidigare forskning ar fran 2001, vilken behandlar JD-R modellens betydelse
kopplad till utmattning (Demerouti et al., 2001). Da studien applicerar JD-R modellen som
teori, finner vi denna forskning ytterst relevant. Studien beror aven ett halsofrdmjande
perspektiv samt friskfaktorer, vilket &ven berors i detta avsnitt. Studiens tidigare forskning
hjalper till att forklara och besvara studiens fragestéallningar och darav uppna studiens syfte.

3.1Jobb-Krav-Resurs modellen (JD-R modellen)

Corin och Bjork (2016) har genom en kvalitativ studie undersokt balansen mellan arbetskrav
och arbetsresurser for forsta linjen chefer inom valfarden. Resultatet pavisar en obalans for
dessa chefer med hdga jobbkrav och bristande resurser. Faktorer som forsvarar chefernas
tillvaro pa arbetet ar olika typer av konflikter, otydliga mal och arbetsuppgifter, emotionella
krav och begrénsad kontroll. I en storre studie som &r representativ for hela Europa,
undersoktes sambandet mellan arbetsvillkor och sjalvskattad generell hélsa. Resultatet for
denna studie visar att de som befinner sig i en ogynnsam arbetsmiljé varderade sin hédlsa i en
lagre grad an de som hade battre arbetsmiljo. Dessutom visade resultatet att kvinnor tenderar
att viirdera sin hélsa som “inte bra” i en hogre grad an man. Exempel pa de variabler som
analyseras ar psykosocial arbetsmiljo, dar de som upplevde hoga grader av arbetsbelastning
hade en betydligt lagre sjélvskattad hédlsa & de som inte hade det (Bambra et al., 2014).

Demerouti et al. (2001) menar att 16sningen till hoga jobbkrav &r jobbresurser, dessa kan vara
psykiska, fysiska, sociala eller organisatoriska. Denna studie utgar fran krav-resurs-modellen
som menar att for hoga krav kan resultera i att individen kanner sig utmattad, medan bristande
resurser kan betyda att individen tappar intresset for arbetet. Individen hamnar i riskzonen for
utbrandhetssyndrom nar hen befinner sig i ett konstant lage av utmattning och bristande
engagemang for sitt arbete.

Dellve et al. (2013) undersokte stodresurser kopplat till chefer inom vardsektorn. Studiens
resultat visade att cheferna fick mest std fran sitt privatliv och chefskollegor. Chefer pa
hogre niva upplevde ett lagre stod fran medarbetare. Aven chefer pa lagre niva upplevde
att de fick mer stod fran sina chefskollegor &n understéllda. Vidare beskrivs stodresurser
betydelse for chefers halsa dar minskad stress, 6kad arbetsformaga samt okad energi ar
resultat fran en stodjande ledning, kollegor och privatliv.

12



Berntson et al. (2012) utforde en studie om vanligt férekommande chefssituationer som
analyserades med hjalp av JD-R modellen. Resultatet visade att de chefer som saknade st6éd
och erk&nnande uppvisade l&gre grad av motivation, prestation samt samre halsa. Resultatet

visade aven att mellanchefer var den kategori som bade var bast gynnande i form av storre
grad av kontroll. Men samtidigt &r det en grupp som riskerar att bli bortglémd gallande st6d
vilket visade sig vara i linje med tidigare forskning (Andersson-Fele, 2008; Skagert et al.
2008., refererad i Berntson et al., 2012). Studien visade ocksa stod kring tidigare forskning
om JD-R modellen (Bakker, Demerouti, & Euwema 2005; Bergman & EI-Khouri 2001,
refererad i Berntson, 2012) Det vill saga att ohalsa ar forknippat med hoga krav och laga
resurser. Studien visade sig vara anvandbar for forskning om chefer inom offentlig sektor da
tidigare modeller haft svarighet att belysa chefers organisatoriska och sociala arbetsmiljo.

Jenny et al., (2019) menade att JD-R modellen fungerade optimalt inom organisationer for
datainsamling av forhallanden inom organisatorisk och social arbetsmiljé. Man fann att
grupper med hog arbetsbelastning, laga arbetsresurser [6pte 20 ganger storre risk att
uppleva utmattning pa och efter jobb. Aven de med mindre sjalvskattad halsa

tenderade vara sjukskrivna ofta samt mindre arbetsproduktiva. Studien visade pa att de
organisationer som applicerade JD-R modellen, kunde lattare utvardera balans mellan
stallda krav och tillgangliga resurser sag ut.

3.2 Halsoframjande perspektiv och friskfaktorer

Det har dven utforts en del studier med ett fokus pa halsoframjande och friskfaktorer.
Ejlertsson (2021) menar att aterhamtning under arbetsdagen ar en forutsattning for hogre
upplevd aterhdmtning utanfor arbetet och &r hilsoframjande. Aterhamtning kopplas sedan till
tre kategorier, ndmligen variation, hanterbar arbetssituation och kamratskap. Vikten av den
sociala arbetsmiljon betonas genom att uppméarksamma hur viktigt det & med sociala
relationer och ett socialt stod pa arbetet. De grundlaggande faktorerna ar hjalpsamhet,
uppskattning, skratt, ppenhet och stdd bland kollegor och medarbetare.

I en annan studie, utford av Stoetzer et al. (2012) framhévs organisatoriska faktorer som
relateras till Iaga nivaer av sjukfranvaro. De faktorer som visade sig framja héalsa och
minska pa sjukfranvaron &r bl.a. fungerande kommunikation pa alla nivaer av
organisationen, tydliga mal och meningsfulla visioner, involvering av medarbetare och
fokus pa halsa.

Forskning av Karanika-Murray och Weyman (2013) har visat att halsa och valbefinnande pa
arbetsplatser ar en del av den allmanna folkhalsan. Studiens resultat visade dock arbetsplatsen
som nyckelfaktor géllande beteendeférandring vilket kan leda till forbattringar av folkhélsa.
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Studie av Lundqvist et al. (2010) visade pa att chefers ohalsa tenderar att 6ka inom
organisationer vid ej uppnadda resultat. Detta da det skapar kéansla av daligt utfort arbete.
For att vidare framja hélsa kravdes ocksa uppskattning och aterkoppling. Vilka skulle sta i
proportion for den anstrangning som lagts ner for att na forvantat resultat. Utover detta
framkom vikten att ha kontroll 6ver sin arbetssituation samt tydliga krav och forvéantningar.
Studien visade slutligen att chefens valbefinnande var avgdrande for det beteende och
ledarskap denna pavisade inom organisationen.

Corin och Bjork (2017) belyser chefers organisatoriska férutséttningar i sju svenska
kommuner. De konstaterar att chefer framst inom skola, vard och omsorg behover
forstarkning géllande sin organisatoriska arbetsmiljo. De organisatoriska faktorer som
paverkar de kommunanstallda chefers psykosociala hélsa visade sig vara; antal medarbetare
per chef och om det finns utrymme for dialog och stédfunktioner.

3.3 Etisk reflektion dver tidigare forskning

Vi har varit medvetna om att det kan finnas etiska aspekter som kan ha inflytande 6ver
tidigare forskning. Forskning som presenterats har inte haft fokus pa aspekter sdsom genus,
kulturella skillnader eller HBTQ. Den tidigare forskning (Bambura et al., 2014) som vi har
hittat berérde genus som etisk aspekt.

Forskare bakom valda forskningsstudier &r aktiva inom falt som; arbetsvetenskap,
organisationsforandring, folkhélsa, arbets- och miljomedicin samt halsopsykologi. Samtliga
inriktar sig inom omradet for organisatorisk och social arbetsmiljo. Vi ar medvetna om att
deras bakgrund paverkar studien i viss etisk riktning och ger en varierande bredd. Vi
anvénder tidigare forskning for att bredda faltet for chefers organisatoriska och sociala
arbetsmiljo.
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4. Metod

| detta avsnitt beskrivs studiens metodologiska ansats och urval. Hur studiens empiriska
material samlats in samt dess tillforlitlighet och trovardighet. Vi redogér for hur materialet
bearbetats och analyserats. Avsnittet innefattar aven etiska 6vervagande samt reflektion 6ver
vald metod.

4.1 Metodologisk ansats

Studiens vetenskapsteoretiska utgangspunkt var socialkonstruktivism, i betoning pa tolkning
och hermeneutik. Socialkonstruktivism betonar det implicita i en intervju, vilket vi fokuserade
pa under intervjuerna (Alvesson & Skoldberg, 2021). Inom hermeneutiken &r tolkning och
forstaelse tva viktiga begrepp. Tolkning ses som bearbetning av den teori vi utgick ifran, den
omgivning samt tid och rum da intervjuerna utfordes vilket tolkas i studiens Resultat och
Analys. Forstaelse innebar kunskapen att leva sig in i andra manniskors situation (Holm-
Ingemann, 2016). Valet av kvalitativ studie kandes darmed sjalvklart. Att forsta andra
individers perspektiv pa ett djupare plan &r de kvalitativa studiers styrka (Ahrne & Svensson,
2018).

Studien ar explorativ, i den mening att fragestallningarna &r breda och syftar upptacka ny
information inom relativt outforskat falt. Varken kontrollgrupp och stickprovsstorlek
anvandes da explorativa studier syftar till att skapa underlag for vidare forskning
(Vetenskapsradet, 2021).

Tornebohm (1973) ndmner fyra kriterier vilka &r utmérkande for explorativa studier. Det
forsta kriteriet syftar ett avgransat forskningsomrade, i detta fall organisatorisk och social
arbetsmiljo. Det andra kriteriet syftar till undersokning av tidigare studier, denna studie
bygger sin teoretiska referensram pa Dellve och Erikssons (2016) utveckling av JD-R-
modellen kopplat till chefer samt foreskriften AFS 2015:4 och Winroths forskning
(2018;2019) som inspirerats av Antonovsky (2009).

Det tredje kriteriet innebar forforstaelse (Tornebohm, 1973). Var forforstaelse ar formad av
tidigare arbetslivserfarenhet samt uthildning i arbetsvetenskap vilket inspirerade studiens tva
fragestéllningar; “Hur upplever chefer sin organisatoriska och sociala arbetsmilj6?” och
“Vilka friskfaktorer upplever chefer som halsofrimjande?”.

Sista kriteriet innebar att underlag skapas for vidare studier, denna studies underlag finns
under avsnitt 6.4 och 6.5 (Térnebohm, 1973). Studien &r inspirerad av en deduktiv ansats da
intervjuguiden &r uppbyggd av studiens teoretiska referensram. Den teoretiska referensramen
har varit studiens roda trad med syftet att skapa djupare forstaelse till vidare forskning inom
amnet. Resultatet bygger delvis pa teori men sammanfattat finns studiens bidrag under avsnitt
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6.4 (Byrman, 2020). Da studiens resultat ar tankt att inspirera vidare, forskning inom
omradet; anser vi att studien ar explorativ.

4.2 Urval

Studiens malsattning var atta respondenter till semistrukturerade intervjuer vilka
genomfordes. Vi lat forskningsfragorna styra urvalsramen och landade i ett icke-
sannolikhetsurval. Denscombe (2018) menar att icke-sannolikhetsurval &r lamplig vid
explorativa studier samt nar tid och resurser ar sma. Vidare menar Denscombe (2018) att
explorativa urval &r lampliga vid mindre kvalitativa forskningsstudier for att upptacka nya
idéer och skapa insikt i ett fenomen. Studien syftar till att skapa djupare forstaelse for forsta
linjens- och mellanchefers upplevelser, av deras organisatoriska och sociala arbetsmiljo.
Studien syftar dven till att undersoka forsta linjens- och mellanchefers uppfattning om de
friskfaktorer som de upplever som hélsofrdmjande. Vi sokte kunskap inom &mnet for att finna
monster. Dérav fann vi denna urvalsform lamplig.

Da vi utgick fran studiens tva fragestallningar, skapade dessa ett generiskt malstyrt urval.
Urvalskriteriet bestod av forskningsfragor och forandrades inte under arbetets gang, vilket
bendmns Bryman (2020, s.498)) bendmner som a priori-urval. Det forsta urvalskriteriet
utgick fran forsta fragestallningen och innebar att anstéllda chefer valdes ut och inte
egenforetagare. Respondenterna var verksamma inom bemanningsbranschen, skolvarlden,
bilbranschen och 1T-branschen. Det andra urvalskriteriet syftade studiens andra
fragestallning. For att fa bredd av respondenternas bakgrund kontaktade vi férsta linjens och
mellanchefer verksamma i olika branscher. De var bosatta i olika delar av Sverige, med
majoritet i Skane. Val av chefernas verksamhetsfalt var inget som bestamdes i fortid. Vi
kontaktade respondenterna genom kanaler som mail och Linkedin, vissa var vi bekanta med
sedan innan och andra sokte vi upp via Linkedin samt olika organisationer hemsidor pa
natet. Vi anvande samtliga respondenter som uppvisade intresse da de ingick i vara
urvalskriterier.

| studiens bakgrund visar vi pa att chefskap ar ett komplext och omfattande omrade, vilka
innehar mangfacetterade arbetsuppgifter (Tengblad 2012). Darmed anvénde vi
snobollsurval som komplement for radfragning av rekommenderade respondenter.
Snobollsurval kan anvandas som komplement vid svarigheter av fa tag pa respondenter och
dar studien fran borjan har generiskt malstyrt urval (Bryman, 2020). Vi fragade de forsta
respondenterna som deltog i studien om de kunde rekommendera andra chefer. Tva
respondenter hjélpte oss att fa kontakt med tre chefer som valde att delta. Bryman (2020)
anger fem riktlinjer for storlek pa urval. Fyra av dem &r relevanta for denna studie. Var
malséttning var atta respondenter, med olika bakgrund fran olikartade organisationer. Under
analysprocessen upplevde vi méattnad i data, da framkommen resultat visade paralleller till
tidigare forskning och teori som tagits fram. Genom detta upplevde vi att resultatet kunde
svara pa studiens syfte, varpa antalet respondenter inte utokades. Studien har ett explorativt
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fokus i forstaelse av individens upplevelse, vilket vi ser som en fordjupning i den
samtalsanalys som utforts. Bryman (2020) menar hér att ett mindre antal respondenter &r
lampligt vid en mer djupgaende analys. Genom att intervjuguiden baserades pa JD-R
modellen samt analys av svar fann vi atta respondenter som lampligt for att uppna
datamattnad. Aven forskningsfragorna fokuseras kring JD-R modellen, dédrav

kandes antalet respondenter lagom (Bryman, 2020). Detta da vi snabbt sag ett monster
under studiens pagaende analysarbete.

4.3 Datainsamling

For att na studiens syfte behover ratt undersokningsmetod anvandas, dérav tillampades en
kvalitativ metod genom semistrukturerade intervjuer. Kvalitativ metod &r lampad for att fanga
upp individers upplevelser och skapar djupare forstaelse for hur manniskor kanner och tanker.
Datainsamling genom intervjuer innebdr interaktion mellan student och respondent dar
studenten har en roll som fragestallare och aktiv lyssnare (Bryman, 2020). Semistrukturerade
intervjuer genomfordes med alla respondenter, vilket ar ett satt att vara flexibel som
intervjuare. Genom en intervjuguide med en flexibel ordningsfoljd blir det enklare att lata
respondenterna att uttrycka sig fritt, sa lange alla fragor blir besvarade spelar det inte sa stor
roll i vilken ordningsféljd detta sker. Denna flexibilitet var darfor avgorande for att uppna
studiens syfte, att utfora atta intervjuer med olika personer kréaver en viss anpassning for varje
individ da varje individs upplevelse skiljde sig fran den andre. Under intervjutillfallena hade
vi detta i atanke genom att inte ha ett stort fokus pa fragornas ordningsfoljd. Bryman (2020)
menar att det anda ar viktigt med en viss struktur vid genomforande av intervjuer, detta for att
sakerstalla att det insamlade materialet blir jamforbart. Strukturen uppnadde vi genom att vi
delade upp intervjuguiden i olika teman. Vi borjade med bakgrundsfragor for att fa en kontext
bakom respondenternas svar, for att sedan ga vidare till nyckelfragorna som var uppdelade i
fyra olika kategorier (se bilaga 1). Nyckelfragorna var fokuserade pa chefernas
organisatoriska och sociala arbetsmiljo, vi delade upp fragorna genom att de som var
kopplade till den organisatoriska arbetsmiljon stalldes forst och sedan stallde vi fragorna om
den sociala arbetsmiljon. Vi gick sedan vidare till den tredje kategorin som handlade om
friskfaktorer koppla till arbetet. Nyckelfragorna hade en 6ppen karaktar for att inte leda
respondenterna till ett visst svar som ar paverkat av oss som intervjuare. Fordelar med ppna
fragor &r att respondenterna ges majlighet att svara fritt pa fragorna utan att deras tankar
vagleds till en viss riktning (Bryman, 2020).

Vi bada forfattare genomforde alla atta intervjuer tillsammans med tanken att vi skulle turas
om med att halla intervjuerna, medan den andra observerar for att fora anteckningar och
stalla foljdfragor. Hallin och Helin (2018) menar att detta ar ett bra tillvagagangssatt for att
fanga upp detaljer som intervjuaren inte lagger marke till. Intervjuerna genomfordes bade pa
distans genom Microsoft Teams och ansikte mot ansikte, det var upp till varje respondent att
valja vilket satt som passade dem. Bryman (2020) menar att distansintervjuer med video
skapar en kansla som likstaller intervjuer ansikte mot ansikte. Aven Hallin och Helin (2018)
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diskuterar detta &mne och menar att dagens digitala tekniker fangar upp bild och ljud pa ett
valdigt bra satt som skapar en kansla som paminner om fysisk narvaro. Intervjuernas langd
varierade fran trettio och fyrtiofem minuter och detta beror pa hur respondenterna valde att
svara pa fragorna samt deras formaga att uttrycka sina kanslor. Av atta intervjuer
genomfdrdes sju av dessa via Teams, se tabell. 1.

Intervjuerna spelades in och transkriberades efter intervjutillfallena. Genom att gora pa
detta vis kan man som intervjuare fokusera under intervjutillfallet pa att lyssna pa svaren
och stélla foljdfragor (Bryman, 2020). Att lyssna om intervjuerna ar dessutom bra for att
komma in i analysarbetet da ens tankar redan vid detta steg borjar med att analysera det
innehallsrika materialet (Hallin & Helin, 2018). Intervjuerna genomfordes under en period
pa tre veckor och transkriberingen skedde parallellt. Det rekommenderas att
transkriberingen sker sa snart som mojligt efter intervjutillfallet, detta for att garantera att
transkriberingen sker pa ett korrekt vis da allt som har sagts finns kvar i minnet (Hallin &
Helin, 2018).

Avslutningsvis presenteras tabell 1 nedan, med information om studiens respondenters

arbetstitel, bransch, antal arbetade ar som chef, antal understéllda, om intervjun skett pa plats

eller via Teams, kdn och om man kanner till foreskriften AFS 2015:4.

IP | Arbetstitel Sektor/bransch Varit chef i Understallda Koén Kanner Intervjutillf
till AFS allet
2015:04

1 Teamledare IT Ca2ar Cal0 Kvinna Nej Teams

2 | Konsultchef IT Ca2ar Ca20 Kvinna Ja Teams

3 Rektor/enhetschef Skola Cadar Ca20 Kvinna Ja Teams

4 Bitradande rektor Skola Cab5ar Ca30 Man Ja Teams

5 Platsansvarig Bildemontering Ca 6 méanader | Ca35 Man Ja Teams

6 Restaurangansvarig Restaurang Cab6ar Ca5 Man Nej Pé plats

7 | Affarsomradeschef Bemanning Cal0ér Ca 10/150 Man Nej Pé plats

(direkt/totalt)
8 Konsultchef Bemanning Cabar Ca90 Kvinna Nej Teams

Tabell 1, respondentdversikt
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4.4 Tillforlitlighet och Trovardighet

Studiens transparens 6kar genom bifogad intervjuguide, forklarande ingresser vid varje nytt
kapitel och djupt inledande bakgrundsavsnitt. Studien lyfter upp teorier som &r relevanta for
studiens syfte; Studien syftar till att skapa djupare forstaelse for chefers upplevelse, av deras
organisatoriska och sociala arbetsmiljo. Studien syftar dven till att undersoka chefers
uppfattning om de friskfaktorer som de upplever som hélsoframjande. Studiens valda teorier
och modeller samt tidigare forskning var relevanta for analysprocessen och studiens
intervjuguide. Bryman (2020) och Denscombe (2018) menar ndmligen att tillforlitlighet i
kvalitativa studier skapas genom hog transparens. Under arbetet med studien fordes
dagboksanteckningar vilka finns tillgangliga for andra forskare om sa énskas. Vi forde dialog
med respondenterna om eventuell information de ville framfora efter avslutad intervju, samt
om vi kunde aterkomma ifall det behdvdes. Bryman (2020) namner denna process som
respondentvalidering, vilket ger studier 6kad trovardighet.

Kvalitativa studiers fordel ar den kontext som fangas upp i intervjusituationen som
kvantitativa studier saknar (Ahrne & Svensson, 2018). Alvesson och Skdldberg (2021)
menar att diskussion kring kvantitativ alternativt kvalitativ metod istéllet borde handla om
reflekterande forskning. FOrfattarna menar att studenter ska vara medvetna om sin
ontologiska standpunkt samt att deras forforstaelse och sprak paverkar den tolkning som
gors (Alvesson & Skoldberg, 2021). Denna studie &r explorativ vilket beskrivs under avsnitt
4.1. Vi ar medvetna om att tolkning paverkar studiens resultat vilket &ven Denscombe (2018)
lyfter som viktig aspekt for objektivitet. Var forforstaelse om studiens huvudfragor och vart
sprak paverkar darmed den tolkning som gors. Var forforstaelse kan ha uppkommit fran var
yrkeserfarenhet men aven fran det arbetsvetenskapliga programmet, genom de kurser vi har
last samt diskussioner med larare och andra elever. Exempel pa detta ar att vi genom
programmets gang enbart diskuterat arbetsmiljé ur medarbetarnas perspektiv samt att detta
varit ett fokus pa de arbeten vi har haft. Chefers arbetsmiljo har aldrig tagits upp, vilket gor
att vi automatiskt tanker att ingen tar hand om chefen da fokus ofta ar pa medarbetaren.
Darav blir var forforstaelse att chefer kan kanna sig ensamma i sitt arbetsmiljoarbete och
denna forforstaelse hade vi med oss under analysprocessen.

4.5 Databearbetning och analys

Bryman (2020) menar att tematisk analys ar en frekvent férekommande analysmetod inom
kvalitativ metod. Detta da sokande efter teman av empiriskt kvalitativt material kanns
naturligt. Aven Braun och Clarke (2008) menar att tematisk analys ar en icke komplicerad
process for bade vana och ovana forskare. DA vi ar studenter fann vi darmed tematisk analys
som lamplig metod for denna studie. Analysprocessen paborjades sa smatt under
intervjutillfallet, da vi bada var narvarande vid samtliga intervjuer. En stallde fragor, den
andra observerade. Detta gav oss tillfélle att diskutera intervjun vilket skapade ett forsta stadie
av en analysprocess.
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| det forsta steget i analysprocessen transkriberades insamlat intervjumaterial. Bird (2005,
refererad i Braun och Clarke, 2008) menar att transkribering kan ses som nyckelprocess i
analysen. Detta da forfattaren bor bekanta sig med transkriberat material for att kunna
pabdrja kodning. Vi laste igenom materialet i flera omgangar for att skapa klarare bild vilket
aven ar det forsta steget enligt Bryman (2020). Steg tva; vi markerade koder pa det
transkriberade materialet. Med hjélp av postits, Overstrykningspennor och anteckningar
vilket Braun och Clarke (2008) rekommenderar. Bryman (2020) menar att denna process
skapar nyckelord ur mindre stycke text. Braun och Clarke (2008) poangterar vikten av att
skilja pa kodat material och tematisering. Detta da den forstnamnda &r en bredare process.
Vi la darav mycket tid pa detta steg.

| det tredje steget avgjordes vad de olika koderna skulle bendmnas som. Bryman (2020)
menar att inom denna process 6vergar koder till att sa smatt bilda teman. | det fjarde steget
rangordnade vi dessa och darefter delade vi in dem i huvud och underteman. Var
utgangspunkt for huvudtema var studiens fragestallningar vilka byggs upp av JD-R
modellen samt halsofrdmjande perspektiv och friskfaktorer. | detta steg syns konsekventa
monster och om intervjudata ar korrekt aterspeglad (Braun & Clarke 2008). Denna process
gav var studie storre transparens, saval for lasare som for oss som forfattare.

| det femte steget skapade vi kopplingar mellan tema och begrepp och jamférde chefers
upplevelser for eventuella monster (Bryman, 2020). | det sjatte och sista steget (Bryman,
2020) utvecklades argument till varfér framkomna teman kunde svara pa studiens syfte.
Braun och Clarke (2008) trycker pa vikten for relevant ingress for analys. Detta innebéar
kortfattad, logisk, sammanfattande text, vilken appliceras i inledning av avsnitt 5.
Rubrikerna till studiens undertema ar uppbyggda av nyckelord som framkom i analysen och
anses kunna svara pa studiens syfte.

4.6 Etiska dvervaganden

Etiska forhallningssatt var grundlaggande vid forberedelse och utférande av denna studie.
Denscombe (2018) menar att forskare och studenter har en skyldighet att utféra sin forskning
pa ett etiskt satt, detta antagande bygger pa tron om att forskning inte ska ske pa andras
bekostnad. Vi har utgatt fran Vetenskapsradets foreskrifter (2017 & 2002) om god
forskningssed som innehaller etiska forsknings-rekommendationer. Hallin och Helin (2018)
menar att dessa rekommendationer brukar sammanfattas i fyra olika huvudprinciper.
Forskningsetiska huvudprinciper finns for att sékerstélla att deltagarnas intressen skyddas, att
deras medverkan &r frivillig och att de har tillracklig information om studien de medverkar i
(Denscombe, 2018).
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Informations- och samtyckeskravet som enligt Vetenskapsradet (2002) innebér att deltagare
maste ta del av studiens syfte och att de ska samtycka sitt deltagande uppfylldes genom att
vi; skickade ut informationsbrev och en samtyckesblankett till studiens deltagare. |
informationsbrevet informerade vi om studiens syfte, hur hantering av intervjumaterial sker,
att deras deltagande ar frivillig och att de kan dra sig ur studien utan att uppge orsak. Det
informerades dven om vem som har tillgang till deras personuppgifter, enbart vi och var
larare. Samtyckesblanketterna skickades ut och samlades in innan pabdrjade intervjuer, vi
skickade ut dessa, tillsammans med informationsbrevet i ett tidigt skede sa att det skulle
finnas utrymme for respondenterna att lasa igenom det. Aven under intervjutillfillena
informerades respondenterna om ovanstaende information, vi fragade dven om ett samtycke
ytterligare en gang och fragade om det var okej att spela in under intervjutiden.

Konfidentialitetskravet innebdr att forskare ska sékerstalla att det material som de samlar in
ska behandlas och bevaras pa ett sakert sétt, detta for att det inte ska ga att identifiera vem
som har sagt vad (Vetenskapsradet, 2002). Detta krav uppfyllde vi genom att sékerstalla
respondenterna om att deras uppgifter behandlas konfidentiellt och att det de uppger inte
ska ga att harledas till dem. I det presenterade resultatet uppges inga namn, bostadsorter
eller organisationstillhorighet. Det samlades inte in personuppgifter sasom alder, civilstatus
och adress. De uppgifter som har samlats in har bevarats pa en saker plats, i molntjansten
Office 365 Microsoft. Denna information har respondenterna fatt ta del av vid inledning av
varje intervju.

Nyttjandekravet som innebar att insamlat material enbart far anvéandas till det syfte som
deltagare ar informerade om och gett sitt samtycke till (Vetenskapsradet, 2002), har uppfyllts
genom att insamlade uppgifter och material enbart har anvants som forskningsmaterial till
denna studie. Det ar enbart vi och var larare som har tillgang till detta material och for att
sékerstalla att det bara kommer att anvéndas till denna studie kommer allt material att raderas
nar uppsatsen blir godkénd. Studien syftar till att skapa djupare forstaelse for chefers
upplevelse, av deras organisatoriska och sociala arbetsmiljé. Under hela
undersokningsprocessen hade vi ett genuint intresse att presentera ett transparant och
autentiskt koncentrat av upplevelserna. Detta har vi sakerstallt genom var analysmetod dar vi
genom olika steg i analysarbetet bearbetade fram resultatet.

4.7 Metodreflektion

Studien anvander kvalitativ metod, detta da syftet undersoker forsta linjens- och
mellanchefers upplevelse av organisatorisk och social arbetsmiljé. Bryman (2020) och
Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2018) menar att intervjuer som verktyg lampar sig bést da
syfte harleder till individers uppfattningar. Aven Alvesson och Skéldberg (2021) hanvisar till
Bryman (1989) vilken menar att kvalitativa metoder &r férdelaktiga vid subjektiva studier. En
fordel ar véaxling mellan intervju och analys, intervjuer kan utfkas om datan inte upplevs
mattande och fokusera pa den information som ar sarskilt relevant. Intervjuer gar ganska
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snabbt att genomfdra. En nackdel med intervjuer &r dock att det endast visar en sida av ett
komplext fenomen. Forfattarna menar darmed att studier kan kompletteras av alternativa
metoder (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2018). Som vi tidigare beskrivit under Urval,
upplevdes det empiriska materialet méattat efter atta intervjuer. Som vi argumenterar under
rubriken Tillforlitlighet, menar forfattarna (Alvesson & Skoéldberg, 2021; Eriksson-Zetterquist
& Ahrne, 2018), att forfattaren bor vara medveten om sin tolkning samt att informantens
information kan tolkas pa flera satt. Vi ar medvetna om att var tolkning praglar resultatet,
darmed utforde vi en grundlig tematisk analys. Vilken visar bred kontextuell forstaelse av
respondenternas upplevelser. Pa grund av pagaende forsta erfarenhet i arbetslivet inom
arbetsvetenskap, valde vi att enbart bygga det empiriska materialet av intervjuer och uteslot
darmed andra kvalitativa metoder. Vi menar att denna metod ér tillracklig for att undersdka
respondenternas upplevelser, vilka enligt explorativ metod skapar underlag for vidare
forskning. Da studien fokuseras pa chefers upplevelser och var tolkning som forfattare, menar
vi att kvalitativ metod lampar sig bra for denna studie.

Under avsnitt 4.5 menar vi att semistrukturerade intervjuer ar ett bra tillvagagangssatt till att
forsta chefers upplevelser. Dels pa grund av att strukturen en viss grad styr samtalet inom
visst amne. Men &aven att semistrukturerade intervjuer ar flexibla da informanternas
upplevelse fangas upp inom ett visst amne (Bryman, 2020). Vid forsta intervjun lade vi till
fragan om balans mellan de krav och resurser som organisationen erbjuder. Detta ar ett
exempel pa den flexibilitet semistrukturerade intervjuer innebar. Vi kunde aven under
intervjun fortydliga fragestdllningar. Ett exempel pa detta ar fragestdllningen; ”’| samtal med
en ndra van, hur skulle du beskriva dina kinslor kopplat till din arbetsroll?”, (se Bilagal).
Vi forberedde respondenten pa att det var en annorlunda fraga som kraver ett eftertanksamt
svar. Detta da vi vid forsta intervjun markte av respondentens uttryck, att fragestallningen
skiljde sig markant fran tidigare stallda fragor. Genom att forbereda respondenten, upplevde
vi att dvriga respondenter stannade upp och tankte efter. Detta kan ocksa tolkas som att
fragestéllningen blev ledande. Detta var nagot vi sjalva tankte pa och forsokte darmed i
storsta man formulera orden till 6ppen fraga. Sa har i efterhand kan vi 6nska att vi sant ut
fragestallningarna till informanterna i forvag. Alternativt att det funnits tid for fler
intervjutillfallen for varje respondent. Det ar svart att med ett intervjutillfalle att lara kénna
varandra och fa ett avslappnat samtal. Kanske haller informanten inne pa svar som kunnat
komma fram vid 6kad fortrolighet mellan parter. Nar fragestallningarna utformades forsokte
vi ndrma oss respondentens personliga upplevelse och kanslor kopplat till arbetsrollen och
organisationen. Vid inledande av intervju forklarade vi som tidigare ndmnts, ratten till att
hoppa 6ver fragor eller avbryta intervju och full anonymitet. Respondenterna satt dven
avskilda fran kollegor sa de kunde tala ostort. Detta dr nagot som Eriksson-Zetterquist och
Ahrne (2018) framhaller som faktorer for att underlatta forhallande mellan student och
informant. Intervjuguidens bakgrundsfragor syftade till att skapa avslappnad miljé men
aven smaprat mellan student och respondent. Som namnt i avsnitt 4.3 &r nyckelfragor
indelade i olika kategorier. Fragestallningarna var av ppen karaktar men strukturen skapar
rod trad genom de svar vi far fram, dven om dessa markant skiljer sig at.
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Studiens tva forskningsfragor skapade ett generiskt malstyrt urval. Vi har tidigare namnt
detta under avsnitt 4.2, urvalskriterierna férandrades inte under pagaende arbete. Vi letade
efter chefer pa forsta linje- och mellanchefsniva, i olika branscher och med jamn
konsfordelning for mangfald. Studiens atta respondenter representerar inte

generaliserbarhet. Utan studien syftar till djupare forstaelse vilket enligt Bryman (2020) ar
de kvalitativa studiernas styrka. Med semistrukturerade intervjuer utifran detta urval ar
syftet att undersoka upplevelser och se om det finns eventuella samband gallande
organisatorisk och social arbetsmiljo. Oavsett vilken kontext en chef arbetar i samt hur dessa
ar beroende av balans av krav och resurser.

Da studien &r explorativ, tillimpas som tidigare namnt under rubriken Urval, ett icke-
sannolikhetsurval. Denscombe (2018) havdar att detta urval dr optimalt nér tid och resurser
ar sma samt nar kriteriet ar expertis. Denna studie undersoker chefers upplevelse av
organisatorisk och social arbetsmiljo, darav ar expertiskunskap ett viktigt kriterium.

Ytterligare en atgard for att komma respondenten narmre anvandes ett kompletterande
snobollsurval. Métet med de respondenter som rekommenderats, blev fortare avslappnade
vilket skapade varmare stamning. Detta da de genom rekommendation kande tillit till oss
som intervjuare och vi kom narmre respondenten. Denscombe (2018) menar att
snobollsurval &r effektiv i att underlatta ndrmare relation mellan intervjuare och respondent.
Detta da respondenten blivit rekommenderad av en till dem bekant person. Denscombe
(2018) menar aven att snobollsurval ar tidseffektivt nar en respondent féreslar en annan.
Detta upplevde vi som positivt da chefer har mangfacetterade arbetsuppgifter och langa
arbetsdagar, vilket medfor att de far svarare att ta sig tid for intervju. Snobollsurval ar
sarskilt effektiva nar ingen urvalsram finns (Denscombe, 2018). Da vi har ett generiskt styrt
urval, valde vi att anvanda snébollsurval som komplement.
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5. Resultat och analys

| detta avsnitt presenteras studiens resultat och analys vilket delas in i de huvudteman vi
funnit enligt applicerad tematisk analys. De tre huvudteman dr; ”Chefers upplevelse av
organisatorisk arbetsmiljo”, ”Chefers upplevelse av social arbetsmiljé” och “Friskfaktorer
som chefer upplever vara hdlsofrimjande”.

5.1 Chefers upplevelse av organisatorisk arbetsmiljo

Detta avsnitt handlar om hur chefer upplever sin organisatoriska arbetsmiljo. Vi fann
foljande underteman i analysprocessen; “Chefers tidsuppfattning; effektivisering, planering
och delegering, “Tydlighet i arbetsroll och arbetsuppgifter, "Att lyckas i chefsrollen genom
fungerande kommunikation” och “proaktiv planering och stodjande relationer”.

5.1.2 Chefers tidsuppfattning; effektivisering, planering och delegering

I avsnitt 1.1 beskrivs chefskap som komplext arbete vilket innebér stor press, forvantningar
och ar emotionellt belastat. En av intervjuguidens (bilaga 1) forsta fragor, undersokte chefers
mojlighet att utfora sina arbetsuppgifter. Tidigt i analysen ser vi monster i att chefer har svart
att hinna med arbetet pa en 40 timmars vecka. Detta trots att tabell 1 visar pa att halften av
respondenterna har ansvar for mindre &n 30 anstallda. Forskning visar namligen pa att chefer
som har mer &n 30 understallda tenderar att vara mer stressande samt vara i behov av storre
stod (Eriksson, 2016). Denna studie visar att dven chefer med l&gre an 30 understéllda har
svart att hinna med allt arbete pa en arbetsvecka.

Orsaken till respondenternas svar om tidsuppfattning varierar vilket dels verkar bero pa hur
val uppbyggt ens team ér, dels pa ens upplevda hélsa. Men daven mojlig grad av delegering.
Upplevd hélsa kan relateras till Antonovskys (2009) dynamiska process, man &r inte
antingen frisk eller sjuk. Det finns &ven ett stort spann dar emellan. Hur v&l man hanterar
stressen beror pa den buffert individen byggt upp genom olika friskfaktorer. Tidigare
forskning visar dven pa att hog grad av arbetsbelastning tenderar till samre upplevd halsa
(Bambra et al., 2014).

Respondent sju uttrycker att han inte kanner sig stressad da hans team &r valfungerande och
har bred erfarenhet. Vidare menar han att situationen kunde varit en annan om han haft sju
oerfarna kollegor. Da detta inneburit att fler fragor natt honom. Respondent fem menar att
han har goda forutsattningar for att hinna med och uttrycker; ~Arbetet gar i vdagor”. Dock
ser han sig som en person som kan hantera mycket press vilket indikerar pa att respondent
fem har en bra buffert mot stress. Respondent fyra, verksam inom skolvérlden uttrycker;
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”Det finns inget som heter Overtid nar man jobbar som chef, eller som jag jobbar. Jag ar
overtidslos.”

-Respondent 4

Bade respondent tre och atta poangterar vikten av att prioritera, effektivisera och kompensera
den tid man disponerar. Den senare av dem uttrycker;

"Overtid? Det dir en jittekonstig frdga att stilla till oss for vi har ju...jag har inga fasta
arbetstider, utan jag har egentligen 24/7 jour”

- Respondent 8

Respondent ett menar att hon inte hinner med under en arbetsvecka och att detta beror pa
hennes tvadelade arbetsroll. Hon har inte méjlighet till delegering men hoppas efter
omstrukturering till det battre. Hennes arbetsroll har tidigare inneburit position som
teamledare och projektledare. Respondent tva, som arbetar pa samma arbetsplats upplever
att tiden racker till da kollegor kan avlasta henne. Har syns skillnad i mojlighet till
delegering, respondent ett upplever att avlastning ar mojligt till viss del genom dialog med
teknikkollega. Eriksson (2016) menar att 6verbelastning tenderar att 6ka vid tidsbrist. En
atgard for ett lyckat chefskap ar majligheten till delegering (Angelow, 2013; Dellve &
Eriksson, 2016; Demerouti et al., 2003).

Enligt AFS 2015:4 ska arbetsgivare vidta atgarder som motverkar ohélsa pa arbetsplatser,
bland annat géllande arbetstid. Enligt Dellve och Eriksson (2016) tenderar tidskonflikter att
Overbelasta chefskapet ndr tiden inte récker till att utfra avsatta uppgifter och
ansvarsomrade. Studien visar att chefer sjalva far ansvara over sin buffert, genom att
prioritera, effektivisera och kompensera. Organisationers forutsattningar racker inte hela
végen.

5.1.3 Tydlighet i arbetsroll och arbetsuppgifter

Organisatoriska resurser innefattar upplevelse av kontroll och beslutsmedverkan
(Demerouti et al., 2001). Har syns en tydlig skillnad bland de respondenter som medverkar
I ledningsgrupp och de som inte gor det, de forstnd&mnda upplever storre grad av kontroll.
Men &ven de respondenter som arbetar mot budgetmal upplever stor tydlighet i
rollbeskrivning och arbetsuppgifter. Dessa chefer upplever organisationens mal som tydligt
forankrade, framst inom ledningsgruppen. En av de chefer som sitter i ledningsgrupp
uttrycker;
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”...mdlen dr tydliga. Det tycker jag absolut de dr...jag tror nog de dr bra forankrade
generellt satt. Sen fragar du ndgon av mina medarbetare sa kanske de inte kan svara pa
det”

-Respondent 2

Nar samma fraga stélldes till en forsta linjenschef pa samma arbetsplats var svaret ett annat;

"Vi dar ett bolag i tillvixt som haller pa med att ldra sig lite...vi har en vision om att vixa men
hur vi tar oss dit eller vilket steg som ska ga forst eller vad vi ska prioritera &r liksom inte
definierat. Sa det blir bara valdigt flummigt, vad ska vi gora forst? I vilken ordning? Och nar
ska saker och ting vara klart? Det dr vildigt oklart...”

-Respondent 1

Respondenter verksamma inom bemanning, menar att arbetsuppgifter och rollbeskrivningar
samt organisationens mal ar tydliga. Nar man arbetar mot budget skapas struktur for
deadlines. En respondent uttrycker;

”Sa det dr vildigt tydligt, vi har budgetmadl och jag far full insyn i foretagets ekonomi, hur
mycket vi behdver omsatta for att nd de malen...det dir viildigt tydlig kommunikation. De dir
vdldigt informativa, bade dgare och VD"

-Respondent 8

I dessa exempel skiljer sig storleken pa organisationerna. Den forstnamnda &r en
organisation i expansionsfas medan det sista citatet & inom en mindre organisation med
nara kontakt bland medlemmarna. Nagonstans nar en organisation vaxer verkar ledning
missa att forankra malen i hela organisationen. Fler respondenter upplever att
organisationens mal ar tydliga inom organisationen men att de inte nar alla delar av
verksamheten. JD-R modellen visar pa att arbetskrav blir svarhanterade nar kontroll och
medverkan i beslut saknas. Vidare kan bristande resurser leda till sdmre motivation och i
samband med hdga krav 6kar chansen for utmattningssyndrom (Demerouti et al., 2001).
Nagot som varierar trots tydlig rollbeskrivning, arbetsuppgifter och tydliga organisations
mal ar graden av chefers upplevda paverkan pa organisationen. Respondent sju som har
tydlighet i detta har daremot mindre paverkansmajlighet;
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“That’s it liksom, Man far gilla laget eller s& far man gora nagot annat. Resultatet ska
levereras och det ldr man sig ndr man jobbar pa amerikanskt bolag™

-Respondent 7

Har skiljer sig svaret fran respondent ett som uttrycker;

“Ja men det blir ju stressigt...att det hdnder saker som man inte dr delaktig i beslut och sen
blir det ocksa ganska stressande nar det laggs pa nya uppgifter eller tas ifran eller de
fordndrar roller och organisation utan att man kanske har fatt vara med och tycka till”

-Respondent 1

Har ser vi skillnader i upplevd formaga géllande hantering av hoga krav. JD-R modellen
ber6r organisatoriska resurser som framjar halsa och motivation. Som vi tidigare ndmnt

paverkar grad av medverkan i beslut de resurser individen har for att hanteras hdga krav
(Demerouti et al., 2001). Men ocksa kolliderande av forvantningar mellan éverordnade
chefer och understéllda vilket enligt forskning ses som ett buffertproblem i JD-R modellen.
Respondent tre framhdver att skolforordningen ibland krockar med skollagen. Detta medfor
overvagning av vilket mal som star hogst pa skalan samt argument till Gverordnad chef om
taget beslut inte helt &r i linje med politiken.

Respondent fyra, som arbetar inom skola upplever &aven gott inflytande. Daremot uttrycker
han begréansning i flexibilitet;

“Ja de [paverka arbetssituation] dr vil goda, dock sd behover jag forhalla mig till att jag
jobbar pa en skola...fast jag skulle vilja arbeta fyra pa morgonen om jag nu skulle vilja
gora det...sd finns det inget syfte med att gora det. Sitta har ensam, jag behéver forhalla
mig till ndr personalen dr pa skolan™

-Respondent 4

D4 han verkar foredome for understallda ar han mer styrd till att vara pa plats pa
arbetsplatsen. Detta till skillnad fran branscher som IT och bemanning, vilka inte &r
beroende av att utga fran kontor. Minskad grad av att paverka sin arbetsroll innebar
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begransning i flexibilitet, tidigare forskning (Corin & Bjork, 2016) visar att begransad
kontroll ar en faktor som forsvarar chefsrollen.

Respondent sju menar att han ar tavlingsinriktad vilket d&ven hans team dr. Kanske paverkar
detta hans positiva forhallning till paverkan inom organisationen. Men som aven
framkommit ar malen tydliga inom bemanningsforetagen, da de ar budget styrda vilket
skapar struktur att forhalla sig till. Nackdelen med styrda budgetkrav &r att det &r enklare att
glémma bort vardet av ménniskor, vilket respondent sju framhaver. Bakker och Demerouti
(2006) namner ocksa att arbetskrav inte ar skadligt sa lange det finns mojlighet for
aterhamtning.

Respondent fem menar att denne har god formaga att paverka sin arbetssituation. Men
géllande tydlighet i arbetsroll och arbetsuppgifter ar svaret ett annat. Till 75% menar han att
det finns tydlighet, men nér det handlar om ovanliga situationer, exempelvis dddsfall, finns
det utrymme till policy-forbattringar. Nér detta senast intraffade fanns ingen tydlig policy
géllande detta.

For att avrunda detta avsnitt visar tidigare forskning pa att otydliga mal, arbetsuppgifter och
begransad kontroll forsvarar chefsrollen (Corin & Bjork, 2016). Buffertproblem kan uppsta
nar organisationers beslutsvagar &r otydliga (Dellve & Eriksson, 2016). Vilket tenderar att
oka ohalsa inom organisatorisk arbetsmiljo. Chefers upplevelse i denna studie visar pa att
medverkan i ledningsgrupp och arbete inom bemanning 6kar upplevelse i tydliga mal. Nar
chefer inte far delta i beslut upplevs det som en stressfaktor.

5.1.4 Att lyckas i chefsrollen genom fungerande kommunikation, proaktiv planering och
stodjande relationer

Fungerande kommunikation och stod fran 6verordnade ar en faktor som bidrar till att lyckas
och ma bra i chefsrollen (Angeléw, 2013; Dellve och Eriksson, 2016). Respondent tre
stammer in i vikten av kommunikation men lagger till att tolkning &r svart da individer har
olik forforstaelse. Vilket dven Alvesson och Skoldberg (2021) samt Holm-Ingemann (2016)
hévdar. Respondent tre menar;

"Det dr svart ibland att tolka, da vi ldgger in olika virderingar i fragor och dd dr det bra
som chef att veta hur mina medarbetare tinker”

-Respondent 3
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JD-R modellen kopplat till chefsroll (Dellve & Eriksson 2016) visar att fungerande
kommunikation underlattar chefsrollen. Sa, hur uppfattar studiens respondenter fungerande
kommunikation? Respondent ett menar att dialog ar mojlig men trots detta ar
forandringsarbetet inom organisationen trogt. Kanske beror detta pa otydlig struktur da
organisationens mal ar lost forankrade i hela organisationen. Respondent tva, fem och sex
upplever att de har god dialog och stod fran 6verordnade. Respondent sex uttrycker;

"Alltsd jag far det stodet jag behdver och om jag inte kinner att understéllda lyder mig sa
kan jag be mina 6verordnade att ta ett snack med dem eller besvara deras fragor om jag
inte kan.”

-Respondent 6

Respondent tre framhaver vikten av dialog och insikt. Hon menar att ett 6ppet klimat ar
viktigt, mojlighet att ventilera samt visa enad front utat nar asikter gar isar. Férutom HR
avdelning finns foretagshalsovard som hjalper till nar personalen mar mindre bra. Overlag ar
hon n6jd med forvaltningens stodresurser. Hon k&nner dven till AFS 2015:4 och arbetar
aktivt med denna i medarbetarundersokningar. Halften av studiens atta respondenter kanner
till AFS 2015:4, trots detta varierar graden av dess applicering inom organisationen. Vilket
kan forklara respondenternas varierande upplevelse av stdd och kommunikation.

Respondent atta har arbetat lange och néra sin nuvarande chef. Vid nya uppdrag fors en
diskussion dem emellan vem som far ansvar 6ver kunden. Winroth (2018) menar att
organisationer ska framja anstalldas aterhamtning pa arbetsplatsen. Genom respondent attas
funderade kommunikation med 6verordnad, framjas balans mellan arbetskrav och
arbetsresurser. Vilket enligt Bakker et al., (2003) skapar en mer hanterbar arbetssituation.

Respondent atta menar dven att proaktiv planering underlattar hennes arbetssituation, vilket
hon lagger mycket tid pa. Hon uttrycker att det finns en HR enhet, men avstandet gor att
respondenten hellre vénder sig till narmsta chef for stdd. Respondent sju, dven han verksam
inom bemanning uttrycker foljande om sin organisations HR avdelning;

“Det dr klart det forsékte ta plats, men de lyckades inte alltid. Det dir en sdn grej med
amerikanskt bolag, man bérjar med HR avdelning, tvd HR chefer och tvd HR generalister.
Bara for att kunna sdga att vi har en HR avdelning ...jag kinner inte att HR dr en
nyckelfaktor, tyvarr. Vilket de behover vara i sa stora bolag for att resultatet alltid ar det
primdra”

-Respondent 7
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Samma respondent menar ocksa att han har en klassik mellanchefsroll, dialogen finns dar
med 6verordnad chef men samtidigt upplever han att det ar upp till honom att lésa
uppkomna problem. Organisationen som respondent ett och tva ar verksamma inom saknar
HR avdelning. Trots en del brister géllande fungerade omstrukturering i organisationen
upplever respondent ett gott stéd. Hon uttrycker;

“Stéttning fdar vi, dr jdttebra och de vill att alla ska bli lyssnade pa och ma bra”

-Respondent 1

Studien visar pa att forsta linjens- och mellanchefer uppfattar varierande stod av HR
avdelningar. Att de helt avsaknas ger begrénsat stod till fullt stod. JD-R modellen visar att
resurser som socialt stdd gor arbetskrav hanterbara samt framjar hélsa (Demerouti et al.,
2001). Aven KASAM pekar pa att socialt stod ger individen dkad hanterbarhet och darmed
Okad buffert mot stress (Antonovsky, 2009).

FOr att avrunda detta avsnitt menar Angeléw (2013) och Dellve och Eriksson (2016) att
fungerande kommunikation samt stéd fran organisation méjliggor ett lyckat chefskap. Studien
visar dock pa hur chefskap utmanas av forvantningar. Respondent tre uttrycker;

”En chefs dilemma dir ju ibland att personal ska fa saga vad de vill till oss men vi far
liksom inte séga hur vi tycker utan vi behdver linda in det, kanske ungefar som man séager
till barn. Barn far saga till sina foraldrar; Dumma mamma, dumma pappa. Men jag som
foralder far ju inte bli arg pa mina barn. Sd sdnt socialt stod dir viktigt”.

-Respondent 3

Detta leder vidare till nésta huvudtema, chefers upplevelse av social arbetsmiljo.

5.2 Chefers upplevelse av social arbetsmiljo

Betoning pa den senare delen av frdgestdillningen “Hur forsta linjens- och mellanchefer
upplever sin organisatoriska och sociala arbetsmiljo. Kommer detta avsnitt handla om social
arbetsmiljo. Foljande underteman ingar, ”En professionell och fortroendefull relation till
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overordnad och understdilld”, ”Oppet klimat och konstruktiv dterkoppling” och ”Samband
mellan kéinslor kopplat till arbetet och upplevelse av balans mellan krav och resurser.”

5.2.1 En professionell och fortroendefull relation till éverordnad och understalld

Socialt stod fran dverordnad och medarbetare raknas till en av flera resurser for att individer
ska kunna hantera krav (AFS, 2015:4). Aven tidigare forskning visar pa att stodresurser &r
hélsoframjande, 6kar arbetsmotivation och minskar stress (Berntson et al., 2012; Corin &
Bjork, 2017; Dellve et. al., 2013; Ejlertsson, 2021; Lundqyvist et al., 2010). Déarav ar fragan
om relation till 6verordnad och understalld viktig for denna studie.

Frekventa ord som visar sig i analys av respondenternas svar i fragan &r; god-,
professionell- och 6ppen relation. Respondent fyra uttrycker starkast om hans relation till
overordnad;

“Jag har en fortroendefull, rejdl relation, éppen dialog. Jag kan vara oppet kritisk
gentemot min chef om jag nu skulle vilja vara det. Nar jag sokt andra jobb sa har jag
beréattat det for min chef da jag har lite langt att pendla. Vi har den relationen, jag sager
till henne och sa. Men det dr dnda en professionell relation”

-Respondent 4

Respondent tre instammer i bra stod fran dverordnad chef, men betonar att relationen ar
professionell i den mening att de inte traffas utanfor arbetet. Aven respondent sex betonar
professionell relation, vilket han kanner &r av storre vikt da organisationen ar familjeagd. Han
uttrycker;

”Mina overordnade dir min storebror och min far vi har nara relation, men pa arbete ar det
arbete. Sa da ser jag inte dem som bror och far, den som kan jobbet béast, det ar han som
bestimmer, det dr typ vart motto”

-Respondent 6

Respondent fem uttrycker att han har daglig kontakt med sin ndrmsta chef men mer séllan
med hogre chefer. Dock betonar han att de alltid svarar och aterkopplar. Winroth (2018)
menar att social arbetsmiljo relateras till friskfaktorer pa gruppniva. Att kanna sig val
bemott, fa uppmuntran, bli bekraftad och fa aterkoppling anses enligt Winroth (2018) vara

31



halsoframjande. Samtliga respondenter bekraftar god relation till dverordnade trots
varierande svars gradering. Aven Demerouti et al. (2001) menar att socialt stod fran chefer
och medarbetare kan bidra till ett mer halsosamt klimat.

Nar det galler fragan om relation till understallda, valde manga av vara respondenter att
korrigera begreppet underordnad. Respondent ett uttrycker;

“Understdllda ldter ju sd dumt att sdga men ja, jag tycker inte om att se det sd for vi jobbar
tillsammans, vi dr ett team ddr alla behévs for att kunna leverera ndagot bra...Vi har bra
stamning, alla ar valdigt hjalpsamma, man kan fraga alla om allt och det &r aldrig nagra
sura miner eller ndagon som dr arg...Det viktigaste dr att man stdller upp for varandra...”

-Respondent 1

Detta citat ar ett exempel pa hur samtliga pa arbetsplatsen bidrar till god stamning da forsta
linjechefer aktivt uppmuntrar ett 6ppet klimat. Winroths (2018) kartldggande av
friskfaktorer pa gruppniva namner vikten av varje individs ansvar till att bidra med god
stamning pa arbetsplatser. Vilket i sig ses som en friskfaktor for social arbetsmiljo
(Winroths, 2018). Fler respondenter arbetar aktivt for att bygga goda relationer med sina
understallda. Respondent fem séger att han ar pa “golvet” minst en gang om dagen, sdger
hej till alla och forsékrar sig om att det gar pa som planerat. Respondent sju som sjélv blev
befordrad har lart sig genom erfarenhet hur man inte ska agera. Till en bérjan tog han
mindre plats vilket har lett till respekt for varandras arbetsroller, 6kat fortroende, narmre och
goda relationer som tagit tid att véxa in i. Respondent fyra instimmer med att nara relationer
paverkar grad av 6ppen dialog i samband med arbetsroll och profession. Trots detta uppger
han att han forsoker arbeta med arlighet och 6ppenhet. Att bearbeta nar saker och ting inte
flyter pa. Respondent tre tar sig tid till fem minuters samtal med understallda nar de finns
behov. Hon uttrycker;

”Jag ser det som ett av mina viktigaste uppdrag att finnas till hands, for manga ganger blir
de fem minuterna sa mycket varda. I stéllet for att jag sager nej, jag har inte tid. Men kom
pd fredag, for dd har det vixt. Manga gdnger har det de skulle pratat om eskalerat”

-Respondent 3

Vi tolkar detta som en strategi for att motverka medarbetarproblem vilket Dellve och
Eriksson (2016) menar i annat fall kan ha en negativ effekt vilket leder till stress.
Respondent tre betonar ocksa vikten av smaprat och att undvika arbetsrelaterade fragor
under lunchen. Hon menar vidare att detta framjar god relation, men dar raster skiljs fran
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arbete. Detta kan tolkas som en aterhamtningsstrategi, vilken Ejlertsson (2021) menar ar
forutsattning for battre upplevd aterhamtning utanfor arbetet. Fler respondenter instammer i
vikten av att skilja pa rast och arbete. Respondent sex, menar att han lar de anstallda nar det
ar lage att skdmta och inte. | restaurangarbeten blir det ofta stressigt och i dessa situationer
menar han att det galler att ”Pusha, leverera och pressa”. Majoriteten av respondenter
uppger att de forsoker behandla alla medarbetare lika. Men som respondent atta uttrycker;

”...jag har en god relation med de flesta. Sen jobbar man med mdnniskor och det dr klart att
man har battre eller samre relation med vissa”

-Respondent 8

En chefsspecifik utmaning innefattar arbete med understéllda. Chefer till exempel tar emot
klagomal och frustration vilket kan ge negativ effekt for deras organisatoriska och sociala
arbetsmiljo (Dellve & Eriksson 2016). De flesta respondenter uppger att de aktivt forsoker
arbeta for att framja goda och 6ppna relationer i samma niva som med dverordnade.

Mojlighet till stod anses som en faktor for att lyckas i chefsrollen (Angeléw, 2013; Dellve &
Eriksson, 2016;).

5.2.2 Oppet klimat och konstruktiv aterkoppling

Som namndes under ovanstaende stycke beskrivs socialt stéd av medarbetare och chefer som
viktig del i JD-R modellens sociala resurser (Demerouti et al., 2001). Vi fragade darmed
studiens respondenter om aterkoppling fran 6verordnade chefer saval understallda
medarbetare. Gallande aterkoppling fran 6verordnade chef upplever de flesta av
respondenterna god aterkoppling. Respondent ett, saknar dock utlovad utvecklings- och tata
uppféljningssamtal med 6verordnad. Respondent sex menar att hans 6verordnade Gverlag ar
daliga pa aterkoppling. Han uttrycker;

“"Man brukar inte ge komplimanger, typ bara bra jobbat idag, det var skont idag eller du
var jatteduktig idag. Men sa fort det ar nagot negativt sa far man hora det. Sa nar de inte
klagar da vet du att du presterat bra”

-Respondent 6

Citatet visar pa ensidig aterkoppling, da 6verordnad anvander detta nar nagot negativt
intréffat. Vi tolkar att detta innebéar att man missar god effekt av konstruktiv feedback.
Respondent attas aterkoppling av dverordnade fungerar battre. Nar hon arbetat bra uttrycker
hon att “jag far vil reda pa det”. Men fortsatter med att konstatera att berém inte sker varje
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dag, vilket hon inte tror sker pa nagon arbetsplats. Respondent fem menar att
aterkopplingen fungerar bra och att den ar konstruktiv i forbattringar och berom. Fler
stammer in i konstruktiv kritik och sarskilt framtradande ar respondent fyras svar;

”Niir du gjorde sd héir sd gav det den effekten, det tyckte jag var bra. Sé att man forstar vad
det dsyftas och garna da ocksa direkt sa att det inte liksom kommer en gang per ar i
medarbetarsamtal. Utan kontinuerlig dterkoppling...”

-Respondent 4

Aven respondent sju uttrycker att han uppskattar regelbunden och bra aterkoppling samt
vikten av dmsesidigt fortroende. Respondent tre menar att till storsta del &r aterkopplingen
positiv. Men hon betonar att nuvarande chef kraver mer &n tidigare chefer, da genom tydlighet
och krav pa aterkoppling om ett uppdrag inte utforts som planerat. Tidigare forskning av
Dellve et al. (2013), Ejlertsson (2021) och Stoetzer et al. (2012) visar pa att stédjande ledning
okar arbetsférmaga och reducerar stress hos chefer. Avslutningsvis konstaterar respondent tva
att feedback till chefer &r ndgot som inte tar sa stor plats som man skulle 6nska. Hon
uttrycker;

” Ndr man jobbar med mdnniskor dr det ju inte bara en siffra som spelar roll, utan det dr
hela upplevelsen. Hur det kdnns och att man faktiskt kan prata med varandra”

-Respondent 2

Hon menar att det ar viktigt att vaga prata med varandra och be om hjalp nar nagot kanns
jobbigt. Resultatet visar pa att detta ligger i linje som atgard for att motverka
medarbetarproblem och déarmed lyckas béttre i chefsroll (Dellve & Eriksson, 2016). Att kdnna
socialt stod, i form av bekraftelse, aterkoppling och uppmuntran raknas som friskfaktor pa
gruppniva (Winroth, 2018). Nar fragan stalldes angaende aterkoppling fran understallda ar tva
monster framtradande. Resultatet visar att vissa av respondenterna menar att de far
regelbunden aterkoppling pa grund av néra kontakt med anstéllda. Medan andra 6nskar mer
aterkoppling for att kunna utvecklas i sin chefsroll. Respondent ett uttrycker;

" Jag forsoker dra det ur dem, inte sd att jag vill att de ska sciga -oh sa bra. FOr man
vill...vad jag gor paverkar ju deras vardag och arbetsmiljo. Men nej jag har inte fdtt sd
mycket feedback. Sa da tanker jag att det &r ganska bra da, annars hade de protesterat
hogliutt”

-Respondent 1
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Respondent sju resonerar lite likadant, antingen ar medarbetarna inte bekvéama, saknar
fortroende eller sa ar jag helt perfekt”. Flera av respondenterna hénvisar till
medarbetarundersokningar. Respondent tre anvander regelbundna medarbetarsamtal och
hade tidigare dagliga kortare avstamningsmote med understéllda. Detta &r en uppgift hon
prioriterat bort pa grund av tidsbrist och i rollen som chef kanner respondenten sig ansvarig
over anstélldas maende. Hon menar att hon skapar sig en bild dver understélldas maende i
alla fall genom daglig kontakt. Friskfaktorer pa individniva belyser att arbetsmiljo uppfattas
olika av olika individer. Fungerande aterkoppling, socialt stod, tillit och hansyn styrker en
individs kénsla av KASAM och darmed buffert mot stress (Antonovsky, 2009). Respondent
tva problematiserar medarbetarenkater och uttrycker;

” Vi har ju medarbetarundersékningar pa webben...men det dr ju oftast bara en siffra som
ar lite fri for tolkning. Jag tycker dialog, dar man kan prata, man far forstaelse for varandra
och kan stalla foljdfragor ar kul. Vad som dr bra och lite svirt”

-Respondent 2

Hon menar vidare att enkatresultaten gatt upp och ner, att de nu inte ar “bdist i viirlden” pa att
anvanda resultat men att de varit battre och kan bli béattre igen. Organisationen respondent tva
arbetar i &r under tillvaxt. Som vi skrev tidigare bortprioriteras ofta struktur nar organisationer
expanderar, vilket vi ser exempel pa i detta fall. Men det gar dven att se monster i
bortprioriteringar och alternativa strategier for att forsoka fa tid till aterkoppling fran
understéllda. Respondent fyra menar han forsoker skapa 6ppet klimat dar kritik ar valkommet.
Han forsoker dven dela in i mindre team kring olika arbetsuppgifter dar han har mojlighet att
checka av laget med alla understallda. Detta &r ett exempel pa en chefs upplevelse av att
forsoka att Oka aterkoppling fran understéllda. Socialt stod raknas som friskfaktor, vilket visar
pa vikten av att chefer far och ger aterkoppling samt uppmuntran (Winroth, 2018).

5.2.3 Sambandet mellan kanslor kopplat till arbetet och upplevelse av balansen mellan
krav och resurser

Respondent tva menar att hon trivs valdigt bra med sin roll som chef och att det &r sjalvklart
att det kan finnas utmaningar men att den stottning hon far underlattar. Hon menar att
kollegorna stottar varandra genom skratt vilket skapar trevlig stimning. Respondenten lyfte
fram en viss kollega som hon anser vara en resurs for henne i arbetet, arbetet som denna
kollega utfor underlattar valdigt mycket fér henne och hon upplever att hon inte hade kunnat
I6sa vissa uppgifter utan hans hjélp. UtOver detta uppger respondenten att hon inte behdver
mer resurser for att ma bra och klara av sitt arbete. En av de faktorer som &r avgérande for
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maendet och en lyckad chefsroll &r det stod som man far som chef. Stodet innefattar olika
typer av resurser sasom stod fran kollegor eller stodfunktioner (Dellve & Eriksson, 2016).

Respondent fem upplever att det ar valdigt roligt att vara pa jobbet men att alla kan ha sina
daliga dagar ibland men att det som &r bra ska 6vervaga det daliga, respondenten sager:

“Tycker det dr skitroligt (...) jag har alltid sagt att det ska vara roligt att gd till jobbet och
ar det inte roligt, byt jobb. Detta &r min filosofi och det ar darfor jag har varit i detta
foretag i 15 ar, hade det inte varit roligt sd hade jag inte varit kvar.”

Respondent 5

Som svar pa avslutande fragan “kdinner du det finns en balans mellan de krav och resurser
du har pa arbetet?” svarar respondent fem att han absolut gor det. “Alltsd de kraven jag far,
det dr ju krav som de flesta har pa sig och ska klara”, séger respondenten. Vidare uppger
han att resurserna finns och utan dessa gar det inte att klara av sitt jobb. Han kanner sig
bekvdm med att fora dialog med sina 6verordnade om han behdver ha mer resurser och
sager “pengar mdste rulla for att ge pengar, sd enkelt dr det”.

Respondent tre menar att chefsrollen ar tuffare an vad man tror och att det manga ganger
handlar om att balansera verksamhetens uppdrag och medarbetarnas behov. Den

balansgangen kan vara svar att fa till som chef nar verksamheten och medarbetare har
intressen som star emot varandra. Dock sager respondenten att hon tycker att det ar valdigt
stimulerande roll da hon far se sina medarbetare véxa och utvecklas i sina arbetsroller.
Gallande balans mellan krav och resurser anser hon det kan finnas bade balans och obalans i
perioder. Just nu dr hon inne i en period dér det finns mycket att gora och dnskar att det
fanns mer resurser genom att t.ex. kunna fordela tiden pa ett annorlunda vis. Hon fortsatter
med att sdga; “men vissa saker kan du inte besluta 6ver sjilv”. Demerouti et al. (2001)
menar att beroende hur balansgang ser ut mellan chefers krav och resurser, kan paverka pa
hur de trivs med sitt arbete och framforallt i sin arbetsroll. Arbetskrav har tidigare beskrivits
som betungande aspekter av ett arbete som kan paverka den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon pa ett negativt satt. Det har dock dven framforts att arbetskrav inte alltid for
med sig negativa aspekter (Bakker & Demerouti, 2006), detta faller i linje med hur vissa
respondenter upplever sin arbetssituation. Trots hdg arbetsbelastning, tidsbrist och
stressfyllda perioder menar majoriteten av respondenterna att de trivs i sina roller och har
god arbetsmiljo. Detta kan kopplas till att arbetskrav ar nagot som behdvs for stimulering
och utveckling pa arbetet. Respondent sju ar inne pa detta spar och menar att han drivs av
handelserika arbetsdagar da allt flyter pa. Han sager;
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“Det dr en jdttepositiv kdinsla, jag dr glad att jag har denna roll och dr stolt over att
utvecklas och vagar gora det. Positiv kansla jag bar med stoltzet. ”

Respondent 7

Respondent sex har lattsam installning till balans mellan krav- och resursfragan och menar
att han har allt han behdver. Han kan vila, har bra relation till 6verordnade och understéllda
och kan utnyttja de materiella resurserna sasom att anvanda jobbilen om han behover aka
nagonstans. Vidare upplever han beroende av arbetsbelastning 6kad eller minskad trivsel.
Under lagsdsong kan han kéanna sig understimulerad och att han ibland inte behovs pa
arbetet. I Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS
2015:4) berors begreppen krav i arbetet och resurser for arbetet, vid obalans mellan dessa
faktorer uppstar ohalsosam arbetsbelastning vilket kan leda till ohélsa. Detta berors aven i
JD-R modellen (Demerouti et al., 2001), nar arbetsbelastningen blir for hog 6kar individens
risk for utmattning och vid avsaknad av resurser i arbetet blir det svart att kunna hantera de
krav man stalls infor. Detta har vi kunnat se vid fallet med respondent ett, efter lang tid av
hog arbetsbelastning utan tillgang till behévda resurser kande hon att hon inte klarade av
arbetet mer och blev sjukskriven pa grund av utmattningssyndrom. Nu efter kortare
sjukskrivning, ser hon fram emot att borja arbeta igen och har hoppfull instélining. Med
ledningens stod kommer hennes arbetskrav att sénkas genom att hon enbart kommer ha
tjansten teamledare, tidigare var hon &ven projektledare. Hon kommer &ven fa mer resurser
genom stod fran chefer och kollegor, samt en projektledare som kommer att finnas som hjalp
och ta Gver vissa av hennes arbetsuppgifter.

5.3 Friskfaktorer som chefer upplever halsoframjande

5.3.1 Att kunna styra sina arbetstider

Flera respondenter antyder att frihet i att kunna bestamma Gver sin arbetssituation pa olika satt
ar en friskfaktor som framjar halsa och 6kar motivationen kopplat till arbetet. Respondent atta
menar att den frihet hon har i sitt arbete framjar halsan mycket. Hon uppger att hennes rost
blir hérd och att hon har stora paverkansmajligheter pa sin arbetssituation. Nedan foljer ett
citat fran en annan respondent som beror flextid,;

"Vi har flextid (...) jag tycker om att vara pa jobbet kl. 07:30, oftast kommer inte kollegor
forran framat atta och da har jag en halvtimme nar jag kan titta igenom dagen och det

’

tycker jag framjar mycket, att ha den maojligheten att flexa.’

Respondent 3
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Madjligheten att kunna styra Over sina arbetstider upplevs vara uppskattad bland flera
respondenter. Att kunna paverka sin arbetssituation ar en friskfaktor pa organisationsniva
(Winroth, 2018). Enligt Jobb- krav- resurs- modellen &r kontroll 6ver sin arbetssituation en
organisatorisk resurs som kan underlatta pa de arbetskrav som en individ stalls infor
(Demerouti et al, 2001). Nedan foljer ett ytterligare citat gallande detta;

“ja men jag tror verkligen pd det hdr, att folk kan styra 6ver sin egen tid och att det inte dr
sahér att du ska vara pa jobbet kl. atta och sen ska du hem kl. fem och att det inte finns nagot
rorelseutrymme. Jag tror att det ar en jatteviktig aspekt att man kan styra éver sin egen tid.”

-Respondent 2

5.3.2 Energi och aterhamtning

Majoriteten av respondenterna uppger nagon form av social aspekt som en upplevd
friskfaktor. Trots sin stressande arbetssituation menar respondent ett att hon far mycket energi
fran sina kollegor. Detta genom att de skrattar och tramsar med varandra, samt att de har
lattsam stdmning. Respondent tva &r inne pa samma spar och menar att hon far mycket energi
genom sina kollegor, att ta en kopp kaffe tillsammans, skratta och fora olika dialoger.
Respondent fyra lyfter fram det sociala samspelet och menar att sattet man ar mot varandra &r
viktigt och att det ska k&nnas kul att vara bland sina kollegor. Respondent sex upplever det
vara halsoframjande att prata ut med sin familj och sina kollegor om sadant som betungar
honom géllande arbetet. Respondent sju menar att samarbete &r en viktig friskfaktor for
honom, har de mycket att gora sa ar det en sjalvklarhet att de hjélps at och underlattar for
varandra.

Flera studier har pavisat vikten av sociala relationer pa arbetsplatser. Dellve et al. (2013)
menar att en stodjande ledning och kollegor framjar halsan och minskar pa stress. De menar
dven att chefsposition kan paverka vilken grupp vars stodet kommer fran (Dellve et al.,
2013). Aven forskning fran MYNAK (2020) visar pa att fungerande sociala relationer &r
halsoframjande friskfaktor. Vi finner en koppling mellan det forsta pastaendet och det som
respondenterna har uppgett, majoriteten av respondenterna upplevde att olika typer av stod
underlattade deras vardag pa arbetet. Vi finner dock ingen koppling mellan det andra
pastaendet och respondenternas upplevelser, det finns inget monster eller koppling mellan
chefsposition och kélla dar man far stod. I en annan studie, skriven av Ejlertsson (2021)
berdrs sociala relationer samt socialt stod och beskrivs som viktiga friskhetsfaktorer pa
arbetsplatsen. Precis som respondenterna menar framhévs faktorer som hjélpsamhet, skratt
och stottning i studien och pastas ha aterhamningseffekt. Detta faller i linje med vad till
exempel respondent ett och tva uppger, att de far energi av sina kollegor och den stamning
de har skapat pa arbetsplatsen. Nedan foljer tva citat fran tva respondenter dar de uttryckte
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sig gallande sina kollegor och hur den aspekten framjar deras hélsa och forbattrar deras
arbetsmiljo:

”Ddr ger mina kollegor mig vildigt mycket energi (...) ndr jag kdnner att nu dr jag trott pd
att stirra pa datorn, nar det har varit en skitmorgon, man har haft jattemanga
sjukanmalningar och man kommer liksom och ar helt nedstamd och att det &r jobbigt med
mycket problem att I6sa sa ar det mina kollegor som ger mig energi. Det handlar mest om
att snacka egentligen (...) jag kan sta och gapa ut det med en kollega sa star vi och skrattar
sa loser det sig.”

- Respondent 8

”Sen tinker jag ocksd att det dr bra att ha ett rum tillsammans med en kollega, att vi inte
sitter i kontorslandskap. Det framjar ocksd att ha en kollega sa man inte sitter helt ensam.’

’

-Respondent 3

Ovan namnda friskfaktorer raknas pa gruppniva och paverkar den sociala arbetsmiljon.
Winroth (2018) menar att sociala relationer som finns i organisationer kan medféra
friskfaktorer vilka forbattrar upplevelse av sociala arbetsmiljon. Trots att vissa respondenter
kanner sig stressade och har hog arbetsbelastning, ar raddningen manga ganger kollegorna.
Medarbetarskap beskrivs som en friskfaktor dar alla gruppmedlemmar bér pa ett ansvar att
forma ett gott arbetsklimat, detta genom att vara trevliga mot varandra och goda attityder
gentemot sina kollegor (Winroth, 2018). Resultatet visar att respondenterna forstar innebérd
av medarbetarskap, vilken effekt det ger for arbetsmiljon, men aven vad som kravs for att na
det.

5.3.3 Aterhamtning genom att anpassa sina moéten och tankar om framtiden

Aterhamtning ar en friskfaktor som flera respondenter upplever halsoframjande. Respondent
fyra uppger att han fick lara sig den harda véagen, vikten av aterhamtning och att det inte alltid
har varit en sjalvklarhet. Han har koll pa det nu och dr noga med att inte ha alldeles for langa
moten och att ta paus mellan varje méte. Respondenter tre, fem och tva ar inne pa

samma bana och upplever att pauser mellan méten ger dem mycket aterhamtning. Respondent
tre uppger att hon ar noga med att inte rusa fran en arbetsuppgift till en annan. Respondent
fem menar att det ar viktigt med kortare moten och att ga ut och byta miljo. Han har dven en
strategi dar han har telefonmote och ar ute och tar en promenad samtidigt, da aterhamtar han
sig och kanner sig dessutom produktiv. Respondent tva ser till att ha en haltimme under dagen
dar hon kan svara pa mail och sadant som inte har med moten att géra. Att sétta sig ner, vila
och ta en kopp kaffe ar aterhamtningsstrategi for respondent sex.
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Nagra respondenter uppgav att de inte har nagra aterhamtningsstrategier eller inte har tid for
att aterhamta sig under arbetsdagen. De har antingen for mycket att gora eller tanker inte pa
att de behdver aterhamta sig.

“Jag hinner inte dterhdmta mig alltid, ibland ar det valdigt intensiva dagar men jag tar
alltid lunch, det har jag bestimt mig for och jag vill inte prata jobb pa lunchen.”

-Respondent 3

Respondent ett menar att problematiken for henne har varit att hon inte kunnat aterhamta
sig och séger:

“Ja det dr vil det som har varit problemet, att jag inte har gjort det. Jag har liksom inte
hunnit for jag har haft for mycket att gora sa att det har varit total fokus pa leverans.”

-Respondent 1

Nar vi stallde foljdfragan: “hur kinner du for framtiden med dterhimtningen? ”, svarade
respondenten att hon inte alls har tankt pa det men att det &r bra att vi tog upp det, hon har
bara tankt att hon ska aterhamta sig efter jobbet. Forskningen indikerar att det ar viktigt att
ha aterhamtningsstrategier under arbetsdagen och kénna sig aterhamtad redan under
arbetstid for att ha energi kvar efter arbetet (Ejlertsson, 2021).

De respondenter som lagger stor vikt pa aterhamtningsstrategier och arbetar med det
proaktivt uppger att de kanner stor skillnad. De bade mar mycket béattre och upplever att
arbetssituationen blir mer hanterbar trots héga krav och stress. Detta faller i linje med att
aterhamtning anses vara bade en resurs i arbetet och en friskfaktor pa individniva (Winroth,
2018; Dellve & Eriksson, 2016). Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 2015:4 anses
mojlighet till aterhamtning vara en organisatorisk forutsattning samt resurs i arbetet (Dellve
& Eriksson, 2016). Aterhamtning som resurs underlattar vikten pa de krav som individen
stalls infor. Detta genom att prioritera tid for reflektion och aterhamtning fran arbetet och
stressade situationer (Dellve & Eriksson, 2016). Pa sa sétt blir &ven aterhamtning en
friskfaktor som framjar halsan och drar individen till halsopolen som har behandlats i
avsnittet om halsoframjande perspektiv (Winroth, 2018).

40



5.3.4 Att bli hord och vikten av fungerande kommunikation

Enligt respondent fem &r fungerande kommunikation med 6verordnad och kollegor en
friskfaktor. Att kunna séga till vid éverbelastning och att det faktiskt gors nagot at situationen.
Respondenten sager;

“Det gdller ju som individ, som jag sjélv gor dr att sdga till nér jag har for mycket: broms,
ska jag gora detta sa maste vi ta bort ndgonting annat (...) eller sd fir vi bara pausa vissa

’

grejer sd vi gor fardigt och sen kan vi ta ndsta grejer.’

-Respondent 5

Vidare menar respondent tva att dialog &r viktig friskfaktor som framjar halsan. Att ge folk
mojlighet att fa sin rost hord och att de ska kunna lyfta fram sadant som de tycker inte
fungerar ar en viktig aspekt av arbetet som hon sjélv arbetar mycket med genom att férsoka
vara tillganglig for sina medarbetare. En annan viktig aspekt som hon bendmner ar att veta
vad som forvantas av en som anstélld. Kommunikation och dialog beskrivs som
hélsoframjande friskfaktorer kopplat till den upplevda arbetsmiljén. Begreppen delaktighet
och tydlighet innebar att individen far sin rost hérd och att det tas beaktas vid
beslutsprocesser. Aven tydlig arbetsroll, arbetsuppgifter och forvantningar péstas vara
viktiga friskfaktorer (Winroth, 2018). Inom teoribildningen KASAM behandlas begreppet
begriplighet vilken mgjliggors genom bland annat friskfaktorerna kommunikation och
aterkoppling av chefer och medarbetare (Antonovsky, 2009). Respondenternas pastaenden
har tydliga kopplingar och stérker det som hanvisas av Winroth (2018), att fungerande
kommunikation ar en aspekt som har halsoframjande effekt. Dessa faktorer réknas &ven som
resurser i arbetet och hjalper till att underlétta de krav som chefer stalls infor (Dellve &
Eriksson, 2016).

Respondent ett ger oss en tydligare uppfattning av varfor det ar viktigt med att ha en tydlig
roll och att férvantningarna kommuniceras pa ett bra sétt. Hon upplever sig ha ganska lite
tydlighet géllande hennes arbetsroll och att det ar svart att veta vilka forvantningar hon har
pa sig. Vidare upplever hon att det &r stressande att ha det pa detta vis da hon aldrig vet om
hon gor ett bra jobb och vad som ska prioriteras. Hon séger:

”Liksom vad dr det som vi mdste fa gjort forst? Vad dr det som organisationen och
ledningen tycker dr viktigast? Sa det dir ju superstressande (...) "Du gor ett bra jobb”, vad
det nu &n betyder nar man inte vet vad ett bra jobb &r och det heller inte &r definierat vad
jag egentligen ska gora liksom. Sa jag vet ju att jag gor ett bra jobb men det ar lite jag sjéalv
som inte kéinner det.”

-Respondent 1
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Det intressanta har ar att respondent ett och tva arbetar pa samma arbetsplats och har olika
uppfattningar om tydlighet gallande arbetsroll och férvantningar. Detta tror vi beror pa att
respondent tva ar mellanchef och sitter i ledningsgruppen medan respondent ett ar forsta
linjenschef och inte medlem i ledningsgruppen. Att sitta i ledningsgruppen innebdr att vara
med och fatta viktiga beslut om organisationens mal, struktur och ledningsstrategier. Dessa
blir darfor mycket tydliga for respondent tva da hon &r med och formulerar dessa medan
respondent ett inte upplever samma tydlighet. Respondent ett menar att det finns en spricka i
kommunikationen och att information inte riktigt nar fram till alla. Respondent tva uppger att
hon trivs valdigt bra med sin arbetsroll och vet vilka forvantningar hon har pa sig. Detta dven
om hon ibland kan ké&nna sig stressad, ha hég arbetsbelastning upplever hon en balans mellan
krav och resurser. Respondent ett delar inte samma uppfattning och tycker snarare att hennes
arbetssituation &r valdigt stressande da hon inte upplever nagon tydlighet fran organisationens
hall. Denna situation understryker vikten av kommunikation och tydlighet som
hélsoframjande faktorer. Teoribildningen KASAM ger en grundlig forstaelse och forklaring
for ovanstaende information. Hanterbarhet kan innebara olika saker men i detta fall handlar
det om de yttre faktorer som paverkas av omgivningen, i avsnittet Friskfaktorer pa individniva
forklarar vi begreppet mer omfattande. Antonovsky (2009) menar att hanterbarhet &r en
friskfaktor som mdojliggoérs genom bland annat tydlighet i ansvarsroll och hdga
paverkansmojligheter. Exemplet ovan med respondent ett och tva forser en djupare forstaelse
till varfor det kan vara viktigt att ta hansyn till sadana typer av friskfaktorer. Detta da vi i detta
fall kan se en tydlig koppling mellan att teori och praktik dverensstaimmer. En friskfaktor som
hanterbarhet har i detta fall visat sig vara avgorande for halsan beroendes pa om den finns
eller inte.

42



5.4 Slutsatser

For att uppna studiens syfte behover foljande fragestdllningar besvaras: “Hur upplever
forsta linjens- och mellanchefer sin organisatoriska och sociala arbetsmiljo?” och “Vilka
friskfaktorer upplever forsta linjens- och mellanchefer som hdlsofrdmjande? . Organisatorisk
och social arbetsmiljé har behandlats som tva separata amnen i avsnitt 5 (Resultat och
analys), darfor gors aven en sadan distinktion under detta avsnitt.

5.4.1 Organisatorisk arbetsmiljo

Gallande chefers upplevelse av organisatoriska arbetsmiljo, som berors i fragestallning ett,
visar var studie att forsta linjens- och mellanchefer har svart att hinna med tilldelade
arbetsuppgifter pa en 40 timmars arbetsvecka. De respondenter som svarade att de hann med
har goda delegerings-mojligheter.

Rutinerade och erfarna arbetsgrupper visar sig vara en faktor som skapar mer tid for andra
arbetsuppgifter. Vidare prioritering, effektivisering av arbetsuppgifter &r viktiga strategier
inom chefskapet. Trots dessa strategier racker tiden anda inte till vilket sig genom mindre
tid for aterkoppling till understallda. Ibland fungerar aterkoppling bra anda, speciellt nar det
ar val inarbetade arbetsrelationer. Ibland skapar det frustration i chefskapet. Har individen
hdg grad av KASAM upplevs stress mer hanterbart (Antonovsky, 2009).

Studien visar pa ansvaret for balansen mellan arbetskraven och arbetsresurserna laggs pa
chefer. Resultatet visar dven att respondenternas organisationer inte lyckas hela vagen med
att implementera och f6lja regelverket enligt AFS 2015:4 som galler for samtliga anstéllda. |
foreskriften finns bindande regler som arbetsgivare ska félja och som innebér att ohalsa ska
forebyggas genom planering av arbetstid. Trots detta ser vi monster i att chefer inte hinner
med sin mangfacetterade arbetsroll. Om organisationens mal inte ar forankrade i alla delar
av organisationen samt otydliga kan detta leda till chefers ohalsa (AFS 2015:4).

Chefers upplevelse av buffert visar sig enligt studiens resultat bero pa medverkan i
ledningsgrupp. De chefer som sitter i ledningsgruppen visar sig ha hdg grad av kontroll och
goda paverkansmojligheter. De benamner inte sitt chefskap som lika stressande. Dock beror
detta pa typ av organisation. Inom skolvarlden pressas mellanchefer att prioritera skollag
och skolforordning. Da skollagen star dverst maste chefer i denna position forsvara beslut
som gor att skolférodningsmal anvénds forst. Aven de chefer som arbetar med tydliga
budgetmal, som inom bemanning, har en god upplevd grad av kontroll. Dock poangterar
bada respondenter att det ar latt att glomma bort vérdet av ménniskor i dessa organisationer.
Detta da organisationens mal primart handlar om siffror. Studiens resultat visar dven pa att
organisationer i tillvaxt, missar att forankra mal i hela organisationen vilket skapar
otydlighet och férsvarar chefsrollen. Pa sikt kan detta leda till ohalsa samt
utmattningssyndrom, om ingen aterhamtning sker.
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Studiens resultat visar pa att organisationers stodfunktioner varierar. Skalan stracker sig fran
ingen HR- avdelning till fullt stod av HR-avdelning. Resultatet visar vikten av avstand. De
respondenter som har nara avstand till dverordnad upplever ett 6kat stod. Studien visar ocksa
att HR-avdelning maste ha utvecklade funktioner och tillracklig storlek for att fungera som
en stodresurs. Nar detta fallerar, fungerar inte stodfunktionen pa optimalt satt vilket kan ge
okad arbetsborda vid svara personalarenden samt 6kad arbetshorda for chefer.

5.4.2 Social arbetsmiljo

Gillande den sociala arbetsmiljo som berdrs i studiens forsta fragestdllning “Hur upplever
chefer sin organisatoriska och sociala arbetsmiljé “, visar var studie vikten av god,
professionell och 6ppen relation till bade 6verordnade och understéllda. Trots att chefer inte
alltid har daglig kontakt med 6verordnade, uppskattar man snar aterkoppling och svar. Vikten
av att alla pa arbetsplatsen forsoker bidra med god stamning genom att halsa pa varandra. En
chef menar att hans erfarenhet av att bli befordrad paverkat hans chefskap genom att sakta lata
relationer véxa fram samt tona ner sin ledarroll. Att framja relationer genom likabehandling
samt skilja individer fran arbete och rast. Da raster innebar ett mer avslappnat klimat dar prat
om arbete garna undviks for chefers aterhamtning.

Gallande aterkoppling fran 6verordnade och understéllda framkommer vikten av god och
Oppet arbetsklimat. Att samtliga ska ges utrymme att diskutera nar nagot kanns svart samt
att aterkoppling helst ska ske direkt. Att aterkoppling inte enbart ska ske tva ganger om
aret, bade for 6verordnad och understallda. Resultatet visar ocksa pa att medarbetarsamtal
ar att foredra framfor enkater da foljdfragor kan stallas och halsosignaler snappas upp.
Aven att forsoka hinna checka av dagligen hur anstallda méar nar tillfalle ges.

Resultatet visade att trots hdg arbetsbelastning och att det stalls hdga krav pa att vara chef
gar det att trivas och uppleva sin arbetsmiljo som god. Utmaningar finns men samtidigt finns
aven olika resurser sasom hjalpsamma kollegor och ett fungerande socialt stod som
underlattar arbetsvardagen. Stressfyllda perioder &r nagot som generellt sétt &r accepterat
bland cheferna i olika grader. Nar det daremot inte finns resurser som buffrar upp for den
upplevda stressen finns det en tendens for utmattning. Detta styrker meningen som hévdas
inom det halsoframjande perspektivet kring stress som en faktor som kan vara positiv vid de
fall dar det finns resurser som réddar upp situationen. | resultatet framkom det dven att nar
det inte gar att gora nagot at situationen finns en anpassningsformaga, cheferna anpassar sig
till de krav som stélls och de resurser som finns att ta och gor det basta av situationen.
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5.4.3 Friskfaktorer

Den andra fragestallningen som behandlar chefers upplevda friskfaktorer tar avstamp i ett
hélsoframjande perspektiv. Studiens resultat visar att det finns olika typer av friskfaktorer
som frdmjar respondenternas halsa. Att kunna styra dver sina arbetstider utgor en friskfaktor
som innebdr individen far nagon form av makt éver sin arbetssituation. De sociala
relationerna pa arbetsplatsen utgor en av de friskfaktorer som dr hogt uppskattad. Att kunna
prata ut, skratta och umgas med sina kollegor under arbetsdagen innebér en friskfaktor som
upplevs vara halsoframjande. Resultatet visar vidare pa att det finns en delad uppfattning
kring aterhamtning. Detta ar en friskfaktor som uppskattas av vissa men som gléms bort av
andra. De som fokuserar pa att aterhamta sig gor det oftast genom att justera sina moten,
kortare moten, paus mellan motena och att arbetsdagen inte enbart ska besta av méten.
Resultatet visar dven att de respondenter som inte prioriterar aterhamtning har for mycket
att gora och nojer sig manga ganger med att ta en lunchrast. Vid hog arbetsbelastning ar det
enkelt att glomma bort en sadan faktor och en respondent menar att han fick lara sig hur
viktigt det ar med aterhamtning efter att ha blivit utmattad. En annan respondent menar att
hon &ven efter sin utmattning inte tankte pa vikten av aterhamtning under arbetsdagen men
att det ar nagot hon ska borja tanka pa.

Resultatet visar att en annan upplevd friskfaktor ar att bli hord av kollegor och 6verordnade.
Chefer som upplever att de kan fora en dialog kring sadant som de tycker behéver andras
trivs oftast med sin chefsroll. Att kommunicera med 6verordnade vid dverbelastning och att
det faktiskt sker forandring ar en faktor som uppskattas och frdmjar halsan. Detta starker
pastaendet att kommunikation fungerar som en friskfaktor enligt det héalsoframjande
perspektivet.

Resultatet visar vidare pa att tydliga roller, arbetsuppgifter och forvantningar ar
friskfaktorer som kan ha en stor paverkan pa den upplevda arbetsmiljon. Vi kan se en tydlig
skillnad mellan respondenter som arbetar pa samma arbetsplats dér bada anser att dessa ar
faktorer som frdmjar hélsan. Skillnaden &r att den ena upplever tydlighet och trivs med sitt
arbete medan den andra inte gér det och menar vidare pa att det ar valdigt stressande att ha
det pa detta vis. Detta ar vidare nagot som styrker att friskfaktorer paverkar maendet pa en
arbetsplats.
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6. Avslutande diskussion

Under foljande avsnitt diskuteras den teoretiska referensramen och dess betydelse for
studiens resultat. Sedan diskuteras dven metodens betydelse for resultatet. Slutligen sker en
kort diskussion kring studiens bidrag och forslag pa fortsatt forskning.

6.1 Teorins betydelse for resultatet

I studien anvénds JD-R modellen och den chefsanpassade versionen av denna, samt ett
halsoframjande perspektiv med fokus pa friskfaktorer. Arbetsmiljoverkets foreskrift (AFS
2015:4) om organisatorisk och social arbetsmiljé ar grundlaggande for studien. JD-R
modellen anvénds i syfte att satta respondenternas upplevelser, kénslor och tankar i ett
sammanhang. Modellen &r évergripande och anpassningsbar till chefers arbetssituation, att vi
anvander Dellve och Erikssons (2016) version ger en &nnu djupare bild av chefers
forutsattningar och de chefsspecifika krav och resurser. Bade originalmodellen och den
chefsanpassade versionen har anvants kontinuerligt, fran studiens start till slut. Denna process
paborjades redan vid utformning av intervjuguiden dar vi undersckte de krav och resurser som
behandlas i modellen och sedan stallt fragor utifran dessa. Vid analys av empirin anvandes
aterigen modellen som en del av den teoretiska referensramen, detta genom att det drogs
paralleller mellan det som pastas i modellen och det som studiens resultat visar. Mer specifikt
har det handlat om att jAmf6ra den teoretiska referensramen med empirin. Vi har &ven kunnat
anvanda teorin som en mojlig forklaring till respondenternas upplevelser och tankar och déarav
uppna en djupare forstaelse. Vi vill dock uppméarksamma att vi & medvetna om att studien
beror en mojlig forklaring till studiens huvudfragor, det ar alltsa inte den absoluta sanningen.
Om en annan modell eller teori hade applicerats, hade resultatet férmodligen kunnat se
annorlunda ut, detta da fragestallningarna hade undersokts ur ett annat perspektiv.

Att grunda studien pa AFS 2015:4 gor studien aktuell och forankrad i de lagar och
foreskrifter som finns i Sverige géllande den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Foreskriften ger oss aven en vagledning kring studiens utformning, darav vart fokus pa
organisatorisk och social arbetsmiljo, men aven det halsoframjande perspektivet som
behandlas i foreskriften. Foreskriften innehaller andra faktorer som inte berérs i denna
studie, detta pa grund av studiens omfattning. Ett sadant exempel & mal 7 § som behandlar
att det ska sattas upp mal for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon och att malen ska
syfta till att framja halsan pa arbetsplatsen. Detta ar en intressant vinkel att undersoka och
hade med stor sannolikhet paverkat studiens resultat.

Studiens resultat ar framtaget ur atta chefers upplevelser kring deras organisatoriska och
sociala arbetsmiljo, vi har darmed forhoppning att andra chefer finner det intressant och
anvander det som en tankestéllare kring sin egen arbetssituation. Ett hdlsoframjande
perspektiv med fokus pa friskfaktorer ger hopp och en positiv bild av amnet snarare an att
fokusera pa de preventiva effekter som skapar ohélsa. Tidigare forskning har ofta belyst
hélsans preventiva effekter, den senare forskningen visar vikten av ett halsoframjande
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perspektiv. Syftet med den tidigare forskningen ar att ge en forforstaelse till studiens
fokusomrade och beror studiens syfte pa olika vis och ger darmed en heltackande bild av
amnet. Den tidigare forskningen har d&ven manga ganger stamt 6verens med det presenterade
resultatet. Detta betyder att vi har kunnat finna mdojliga forklaringar till empirin och darav
uppna djupare forstaelse for chefernas upplevelser. Tack vare detta har vi dven kunnat
presentera ett resultat som forhoppningsvis uppmarksammar forsta linjens- och
mellanchefers arbetsmiljé och startar en tankestéllare kring vem det &r som tar hand om
chefen.

6.2 Metodens betydelse for resultatet

Kvalitativa intervjuer har varit studiens undersékningsmetod, genom kvalitativ metod ges
djupare forstaelse for manniskans upplevelser vilket ar svart att genom kvantitativ metod.
Genom intervjuer ar det enklare att stalla foljdfragor och be respondenter fortydliga vad de
menar for att na djupare forstaelse. Detta faller i linje med studiens metodologiska ansats med
en socialkonstruktivistisk utgangspunkt. Aven vissa respondenter menar att
medarbetarenkater endast ger en siffra, vilket ar 6ppet for mangtydig tolkning och séger inte
sa mycket om vad personen egentligen menar. Det hade varit valdigt svart att fanga in den
insamlade empirin som bestar av subjektiva tankar och funderingar genom exempelvis
enkater. Empirin har vidare analyserats pa ett tematiskt satt som innebar att man later texten
tala for sig sjalv genom de koder som framkommer. Ddrav 6kar trovardigheten av resultatet
da den har tagits fram pa ett systematiskt och transparent sétt. Genom studiens metod kunde
syftet uppnas, empirin som har samlats in har varit valdigt innehallsrikt och varit ett startskott
for en djupgaende analys. Vi har kunnat finna flera friskfaktorer som upplevs som
halsoframjande men aven fatt en djupare bild av hur chefer upplever sin organisatoriska och
sociala arbetsmiljo.

Da studiens syftar till att fanga upp chefers upplevelse av sin arbetsmiljé behévde vi fa in
mer komplexa och utvecklade svar, vilket ar enklare att uppna genom studiens metod an en
kvantitativ metod. Tidsaspekten spelar daremot roll, med tanke pa studiens omfattning
kunde enbart en intervju utféras med varje respondent. Om vi hade haft langre tid att utféra
studien hade det varit 6nskvart att utfora flera intervjuer med respondenterna for att skapa en
relation med dem och 6ka tilliten. De hade férmodligen éppnat upp sig &nnu mer kring deras
upplevelser av sin arbetssituation och dérav hade studiens resultat kunnat se annorlunda ut.
Detta &r dock en explorativ studie vilket syftar till att ge en férsmak fér amnet och upphov
for andra forskare att forska vidare pa det.

Ytterligare faktorer som kan ha paverkat resultatet ar urvalsproceduren och var forforstaelse.
Vi har tidigare namnt forforstaelse under avsnitt 4.4 dar vi menade att var forforstaelse
paverkar hur vi tolkar och forstar saker och ting. Vid studiens forarbete hade vi en tanke om
att majoriteten av forsta linjens- och mellanchefer ska ha det valdigt tufft och inte alls trivas i
sina arbetsroller. Nar vi paborjade utféra intervjuerna borjade vi forsta att det inte alls &r sa
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vid alla fall. P& grund av var forforstaelse gallande &mnet kan det vara s att vi var nagot
kritiska mot tanken att en chef kan uppleva sin arbetsmiljé som gynnsam trots exempelvis hdg
arbetsbelastning. Vi var dock medvetna om att var forforstaelse inte alltid kommer att stamma
6verens med respondenternas upplevelser, dérav var det viktigt att analysen av empirin i
skulle ske enighet med var analysmetod. Géllande urvalsproceduren, da vi anvande
snobollsurval som komplement intervjuades vissa respondenter som kande varandra. Detta
kan vara problematiskt da det kan vara sa att respondenterna rekommenderade individer som
liknar dem i personlighet och tankesatt vilket kan styra resultatet mot ett visst hall.

6.3 Resultatsammanfattning

Studiens resultat visar pa en variation av upplevelser gallande den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Vidare visar resultatet att olika typer av friskfaktorer upplevs som
hélsoframjande. Géallande den organisatoriska arbetsmiljon visar resultatet att faktorer som
tydlighet i arbetsroll, organisationsmal och arbetsuppgifter &r avgorande for ett lyckat
chefskap. Chefers upplevelse av arbetstider varierar och beror pa faktorer som hur
valuppbyggt ens team ar och om det finns mojlighet till delegering. Resultatet visar vidare pa
att fungerande kommunikation och stod fran éverordnade &r en viktig aspekt for chefers
upplevelse av att lyckas i chefsrollen. Gallande den sociala arbetsmiljon visar resultatet att
chefers sociala relationer pa arbetet upplevs som viktiga och halsoframjande.

Respondenternas upplevelse av aterkoppling ar att det &r ndgot som de uppskattar men inget
som de tar for givet. Man vill hora konstruktiv feedback men forvantar sig inte en klapp pa
axeln av 6verordnade. Resultatet visar pa en varierande uppfattning kring aterkoppling av
understallda, vissa onskar att de kan fa mer feedback medan andra anser att de far tillracklig.

Trots tuffa arbetskrav och hog arbetsbelastning kan chefer trivas pa arbetet och med sin
arbetsroll, detta tack vare de resurser och det stod som de far. Resultatet visar att en upplevd
friskfaktor ar att kunna ha makten 6ver sin arbetssituation, genom att exempelvis kunna styra
over sina arbetstider. En annan upplevd friskfaktor &r att anpassa sina moten sa att de inte ar
for langa och att det finns pauser emellan, studiens resultat visar pa att detta ar en
forutsattning for aterhamtning. En friskfaktor som upplevs som hélsoframjande ar fungerande
sociala relationer, respondenterna uppgav att de far mycket energi fran sina kollegor genom
att de b.la. skrattar med och stéttar varandra.

6.4 Arbetsvetenskapligt bidrag

Studien bidrar till medvetande om JD-R modellen som kan 6ka arbetsmotivation, hur
viktigt det ar med aterhamtning, balans mellan krav och resurser och att fokusera pa
friskfaktorer som bevarar halsan. Vi anser dven att var studie bidrar till 6kad
uppmarksamhet av Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 2015:4, det kan vara viktigt for
arbetsgivare att k&nna till denna foreskrift for att veta hur de kan arbeta med
arbetsmiljofragor som berdr den organisatoriska och sociala delen.
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Studien bidrar aven till battre forstaelse for chefers upplevda organisatoriska och sociala
arbetsmiljo. Det ar ett komplext &mne som inte innefattar enbart ett definitivt svar, genom
denna studie forstar lasaren att chefers upplevelse av sin organisatoriska och sociala
arbetsmiljo kan variera trots liknande omstandigheter. Studien bidrar dven till 6kad forstaelse
for betydelsen av sociala relationer och socialt stdd, studiens resultat visar att den sociala
aspekten av chefsarbetet ar avgorande for den upplevda arbetsmiljon. Avslutningsvis anser vi
att var studie bidrar till forstaelse av chefers behov av uppmérksamhet, det kan vara enkelt att
tanka pa chefen som den som ska ta hand om alla men vi stéller fragan; vem tar hand om
chefen?

6.5 Forslag pa vidare forskning

Vi menar att forslagsvis kan vidare forskning fokuseras kring; undersékning om hur chefers
personlighet och ledarskapsstil kan paverka deras upplevelse av deras organisatoriska och
sociala arbetsmiljo. Alltsa vilken roll personligheten kan spela gallande individens upplevelse.
I AFS 2015: 4 finns paragraf 7 § (vilket vi tidigare namnt i uppsatsen) som handlar om mal
som organisation ska satta upp. Detta i syfte att frimja hélsa pa arbetsplatser och darmed den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Detta ar en intressant vinkel att undersoka och hade
med stor sannolikhet paverkat resultatet.

En del av den teori vi kommit Gver har berort den digitala arbetsmiljon vilket vi dven fick
som forslag av en respondent. Nér vi frdgade denne om eventuella fragor, menade han att
den digitala arbetsmiljon forandrats stort efter Covid19. Men &ven organisationers forvantan
pa chefer i att lasa fler mail an tidigare och flexiblare arbetstid vilken kan sudda ut granser
mellan arbetsliv och privatliv. En annan fraga som annan respondent namnde géller den
etiska delen av ledarskap. Detta da respondenten upplevt sig ensam som chef i organisation
med utlandsk harkomst. Som tidigare forskning visat lampar sig JD-R modellen for grupper
sdsom chefer (Berntson et al., 2012). Longitudinella studier skulle med fordel kunna
utforska vidare inom &mnet med ovan ndmnda inriktningar.
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file:///C:/Users/groen/Downloads/Organisatorisk%200ch%?20social%20arbetsmilj%C3%B6.

%20111%20%20Arbetsdokumentdocx.pdf [Hamtad: 2022-04-07].

Bilagor

Bilaga 1-Intervjuguide

Syfte
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Studien syftar till att skapa djupare forstaelse for chefers upplevelse, av sin organisatoriska
och sociala arbetsmiljo. | foreskriften definieras begreppet organisatorisk arbetsmiljé som
arbetsvillkor vilket innefattar ledning och styrning, kommunikation, delaktighet,
handlingsutrymme, krav, resurser och ansvar samt fordelning av arbetsuppgifter.

Social arbetsmiljo definieras som de arbetsvillkor som beror socialt samspel, samarbete och
socialt stod fran chefer och kollegor

Informera om

« Konfidentialitet och samtyckeskrav

« Fraga om det ar okej att spela in intervjun

» Respondent far hoppa 6ver fragor eller avbryta intervjun nar hen énskar

« Beratta vad studien handlar om och vad syftet ar (beratta om organisatorisk och social
arbetsmiljo)

Bakgrundsinformation

e Vad &r din arbetstitel? forklara kort vad din roll innebér
e Hur lange har du arbetat som chef?
e Kanner du till AFS2015:4 organisatorisk och social arbetsmiljo?

Nyckelfragor

Organisatorisk arbetsmiljo

1. Hur manga understallda ansvarar du 6ver? (Dellve 2016)
2. Vilket personalansvar har du?

3. Hur skulle du uppskatta din mojlighet att utféra dina arbetsuppgifter?
a. Tidsmaéssigt (hasta igenom eller kvalite)?
b. Overtid?
4. Vilka mojligheter har du att paverka din arbetssituation?
a. Mojlighet att paverka hur och nér arbetet utfors
b. Inflytande pa organisationen
c. Mojlighet att anvinda sin kunskap och erfarenhet

5. 1 vilken utstrackning upplever du tylighet fran organisationen gallande din arbetsroll
och arbetsuppgifter? (dellve 2016)

6. | vilken utstrackning dr organisationens mal tydliga for dig som chef?

7. Hur &r dessa forankrade i organisationen? (inom hdgsta ledning och alla delar av
organisationen)

8. I vilken utstrackning kanner du att du kan fora en dialog med din 6éverordnade
gallande sadant som du behdver stod med?
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10.
11.
12.
13.

14.
15.
16.
17.
18.

19.

20.

21.

22,
23.

Uppgiftsorienterat

Social stéttning vid konflikter osv

8. Om HR avdelning finns, vilken roll spelar de pa arbetsplatsen?
Finns det andra typer av stodresurser som underlattar ditt chefsarbete?
Mojlighet till delegering

Social arbetsmiljo
Beskriv kort din relation till 6verordnade. (JDR, 2001)
Beskriv kort din relation till understéllda.
Finns majlighet till smaprat osv under raster? (ISM)
Hur &r stdmningen mellan er?)
| samtal med en néra vén, hur skulle du beskriva dina kanslor kopplat till din
arbetsroll?
Hur skulle du uppskatta att dina insatser aterkopplas av 6verordnade? (Demerouti,
2001) ev svar i fraga 20
Hur skulle du uppskatta att dina insatser aterkopplas av understallda?
a. | form av Feedback
b. I form av Uppskattning
c. 15. Var hamtar du energi? (aterhamtning pa arbetsplatsen)
d. Raster, hur ser ditt schema ut?
Vilka aktiviteter eller strategier anvander du for aterhamtning under arbetsdagen?
a. Sjalv eller i grupp (Ejlertsson)
Vilka insatser anser du framjar halsan pa arbetsplatsen?
Kanner du att det finns en balans mellan de krav och de resurser du har pa arbetet?

Avslutande fragor

Fraga om respondenten har fragor eller vill tillagga nagot

Tacka for respondentens deltagande.

Bilaga 2-Informationsbrev

Information till dig som ska delta i en undersékning som genomfors av en student
under utbildning
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Du &r inbjuden att delta i studien ”Chefers upplevelse av organisatorisk och social
arbetsmiljo”. Studien utfors som en del av vart examensarbete och syftar till att skapa
djupare forstaelse for chefers upplevelse, av sin organisatoriska och sociala arbetsmiljo.
Studien syftar dven till att undersdéka om kvinnor och man upplever sin arbetsmilj6 olika.

Studien utfors som en del i var utbildning, i kursen Arbetsvetenskap inom programmet
Organisering och ledning av arbete i valfard, Hogskolan i Halmstad. Ansvarig larare ar Klara
Oberg, klara.oberg@hh.se

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i
dataskyddsforordningen. Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt och du kan ndr som helst
aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett aterkallande paverkar dock inte den behandling
som skett innan aterkallandet. Du kan ockséa nar som helst begara att fa en kopia av dina
personuppgifter.

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjansten Office 365 fran Microsoft, som
Haogskolan har ett personuppgiftsbitradesavtal med. Endast vi/och var larare kommer att ha
tillgang till dina personuppgifter

De av dina personuppgifter jag kommer att behandla ar: namn, alder e-postadress och
eventuellt telefonnummer.

Dina personuppgifter kommer att raderas nar examensarbetet &r godkant.
Personuppgiftsansvarig for studien ar Hogskolan i Halmstad, som nas via registrator@hh.se
eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Hogskolan hanterar personuppgifter, och dina
rattigheter utifran dataskyddsférordningen, finns pa www.hh.se/dataskydd. Har du fragor kan
du ocksa kontakta Hogskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.

Med vénlig halsning

Camilla Gronberg, camgrol9@student.hh.se, 070-9617199 Baraa Abd-Aljawad,
barabd19@student.hh.se, 072-9652755

Bilaga 3-Samtyckesblankett

Samtycke till deltagande i ”Chefers upplevelse av organisatorisk och social

arbetsmiljo”.
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http://www.hh.se/dataskydd

Jag har fétt information om studien "’Chefers upplevelse av organisatorisk och social
arbetsmiljo” och accepterar att delta.

Jag har fatt information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas
konfidentiellt, pa ett sadant satt att min identitet inte kommer att avslojas for obehoriga.

Jag &r medveten om att min medverkan ar helt frivillig och att jag nar som helst och utan
narmare forklaring kan avbryta mitt deltagande.

Underskrift

Ort och datum
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