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Sammanfattning
Syfte och fragestallningar

Studiens syfte var att undersoka statligt anstallda linjechefers arbetsmiljo for att identifiera
psykosociala faktorer som enligt forskningen ar kopplade till ohélsa. I linje med tidigare
forskning och géllande réttsliga regelverk undersoktes separat faktorer som har ett positivt
respektive negativt samband med ohalsa. Denna indelning aterspeglas i studiens
fragestéllningar: (1) upplever statligt anstallda linjechefer faktorer som har ett positivt
samband med ohalsa (krav) och i sa fall vilka? (2) upplever statligt anstallda linjechefer

faktorer som har ett negativt samband med ohalsa (resurser) och i sa fall vilka?
Metod

Studien bygger pa semistrukturerade intervjuer med sex linjechefer fran en svensk statlig
myndighet. Intervjuguiden utformades separat for varje deltagare utifran respektive deltagares
svar pa ett frageformular som kombinerade fragorna fran den svenska Demand-Control-
Support Questionnaire (DCSQ) och den langa versionen av Effort-Reward Imbalance
Questionnaire (ERI-Q). Transkriberade intervjuer analyserades med hjélp av en kombination
av teoriledd tematisk analys, med utgangspunkt i krav-kontroll- och anstrangning-
beléningsmodellerna, och induktiv tematisk analys. Studien avgransades till individuella

psykosociala faktorer som ansags utméarkande for statligt anstallda linjechefers arbetsmiljo.
Resultat

Linjecheferna i studien upplevde en hog arbetsbelastning, otydliga roller, motstridiga krav
och krav pa att dolja kanslor. Samtidigt rapporterade deltagarna en hog grad av kontroll och
stod (framforallt fran Gverordnade) samt mycket ansvar. Ansvar associerades i studien med

beléning, utveckling och inflytande.
Slutsats

Studiens resultat tyder pa att statligt anstéllda linjechefer upplever en rad psykosociala
faktorer som har ett samband med ohélsa och som ar paverkningsbara, varfor studiens slutsats
kan anvandas i myndigheters arbetsmiljoarbete. Intressanta &mnen for framtida forskning ar
sambandet mellan ansvar och ohélsa samt bitradande chefers exponering for faktorer som har
ett samband med ohéalsa. Kombination av frageformular och intervju som

datainsamlingsmetod har i studien visat sig ha fordelar och borde testas i framtida studier.
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1 Inledning

1.1 Introduktion

Arbetet har alltid haft ett stort inflytande pa manniskors hélsa. Arbetet att skapa en battre
arbetsmiljo for de anstallda var fran borjan inriktat pa kemiska och ergonomiska riskfaktorer
(Sundqvist 2012, s. 4 ff.). Arbetets karaktar har dock andrats betydligt under de senaste
decennierna och den psykosociala arbetsmiljon anses bidra till ohalsa och sjukskrivning i allt
stOrre utstrackning i Sverige (Lidwall & Marklund 2011, s. 177).

Det finns starkt vetenskapligt stod for att dalig psykosocial arbetsmiljé gar hand i hand med
bade psykiska och fysiska besvar, men dven hoga kostnader for samhallet (SBU 2013; 2014a;
2014b; 2015). Exempel pa psykosociala faktorer som paverkar hur méanniskor mar &r bland
annat arbetsbelastning och arbetstempo, nérvaro av motstridiga eller otydliga krav, graden av
fortroende, stod och erkannande fran chefer och arbetskollegor samt mojlighet att paverka och

utvecklas i arbetet.

Forsta linjens chefer (i fortsattningen aven linjechefer) spelar en mycket viktig roll och har
ett stort ansvar inom organisationer for arbetsmiljofragor, inklusive den psykosociala
arbetsmiljon eftersom de har ndra kontakt med de anstéllda (Arbetsmiljoverket 2016b, s. 25).
Forutom ansvar for de anstalldas valmaende, har linjechefer ett tungt operativt ansvar for att
verksamhetens mal uppfylls. Kombinationen av dessa tva ansvarsomraden resulterar i en unik
arbetsmiljo. Mycket forskning har de senaste decennierna agnats at att underséka samband
mellan olika psykosociala arbetsmiljofaktorer och hélsa. Linjechefers arbetsmiljo har dock
fatt forhallandevis lite uppmarksambhet trots deras nyckelroll inom organisationer (Harenstam
2014,s.12 f).

For att pa ett optimalt satt kunna utforma arbetsmiljoinsatser pa statliga myndigheter som tar
héansyn till linjechefers behov &r det viktigt att undersoka vilka av de psykosociala faktorerna

som enligt forskning har samband med olika halsoutfall aterfinns i linjechefers arbetsmiljo.
1.2 Bakgrund

1.2.1 Samband mellan psykosocial arbetsmiljé och halsa

Enligt Arbetsmiljoverkets statistik om arbetsmiljon i Sverige ar 2015 upplevde fyra av tio

sysselsatta sitt arbete som psykiskt pafrestande, drygt halften uppgav att de hade alldeles for

1



mycket att gora och knappt halften hade problem med att kunna koppla bort tankarna fran
jobbet nar de var lediga. (Arbetsmiljoverket 2016c, ss. 10, 69)

Enligt Arbetsmiljoverkets rapport Arbetsorsakade besvar 2014 ar stress och psykiska
pafrestningar de vanligaste orsakerna till besvar i arbetet. Andelen besvéar orsakade av stress
och psykiska pafrestningar 6kade betydligt mellan ar 2012 och 2014, med cirka 50 procent for
kvinnor respektive cirka 30 procent for mén. Vidare ar dessa besvar drygt 50 procent
vanligare bland tjanstemén &n bland arbetare. (Arbetsmiljoverket 2014, ss. 15, 21) Denna
oroande trend har gjort psykosocial arbetsmiljo till ett av regeringens tre prioriterade omraden
inom arbetsmiljopolitiken (Arbetsmiljéverket 2016c¢, s. 78).

Statens beredning for medicinsk och social utvardering (SBU) har sedan ar 2011 i uppdrag av
regeringen att sammanstélla kunskap om arbetsmiljons betydelse for uppkomst av sjukdom
(SBU 2015, s. 15). Enligt SBU:s granskning av forskningen vérlden dver finns det i nulaget
vetenskapligt std for att psykosociala faktorer i arbetsmiljon har ett samband med ohélsa i
form av hjart- och kérlsjukdom (SBU 2015), ryggproblem (SBU 2014b), depression och
utmattningssyndrom (SBU 2014a) samt somnstdrningar (SBU 2013). Exempel pa sadana
faktorer ar lag kontroll i arbetet, lagt stod pa arbetsplatsen, spant arbete (dvs. en kombination
av hoga krav och lag kontroll) och obalans mellan anstrangning och bel6ning. Det &r viktigt
att understka och arbeta med dessa faktorer eftersom besvaren som de har kopplats till
orsakar tillsammans och var for sig stort lidande och funktionsnedsattning for individen,
sociala och ekonomiska konsekvenser for individen och dennes familj (SBU 2015, ss. 31, 90)
samt dven stora kostnader for samhéllet i form av bl.a. sjuk- och omvardnadskostnader och
produktionsbortfall (Ahlberg 2014; Steen Carlsson & Persson 2012). Bara hjért- och
kérlsjukdomar utgor den vanligaste dodsorsaken i Sverige (Socialstyrelsen 2015, s. 26) och

kostade samhéllet drygt 60 miljarder kronor ar 2010 (Steen Carlsson & Persson 2012, s. 16).

1.2.2 Nytt regelverk om organisatorisk och social arbetsmiljo

De psykosociala faktorer som tas upp i SBU:S rapporter ér alla exempel pa stressorer som &r
mojliga att paverka med arbetsorganisatoriska atgarder (SBU 2015, s. 42), varfor SBU:s
slutsatser utgjorde en av grundstenarna for Arbetsmiljoverkets nya regelverk som tydliggor
arbetsgivarens ansvar for organisatorisk och social arbetsmiljo (i fortsattningen aven
“Regelverket”). | Regelverket ingar Arbetsmiljoverkets Foreskrifter om organisatorisk och
social arbetsmiljo som tradde i kraft i mars 2016 (AFS 2015:4) (i fortsattningen &ven

”Foreskrifterna”) och en vagledning som forklarar Foreskrifterna (Arbetsmiljoverket 2016b)
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(i fortsattningen aven Végledningen”). Syftet med Foreskrifterna ar att ’framja en god
arbetsmiljo och forebygga risk for ohélsa pa grund av organisatoriska och sociala
forhallanden i arbetsmiljon” (8 1 AFS 2015:4).

Arbetsmiljoverket valde att anvénda begreppet organisatorisk och social arbetsmiljo i
Foreskrifterna eftersom myndigheten ansag att begreppet psykosocial arbetsmiljo i grunden
syftade pa hur individen upplevde och reagerade pa sin omgivning. Individen blir darmed i
fokus. Foreskrifterna riktar sig framforallt till arbetsgivare och de organisatoriska och sociala
forutsattningarna dr ndgot som arbetsgivaren anses kunna kontrollera.! (Arbetsmiljoverket
2016b)

Regelverket omfattar alla organisatoriska och sociala faktorer som enligt SBU:s granskning
har samband med ohé&lsa med undantag for faktorer som handlar om beldning och osékerhet i
anstéllningen eftersom dessa ligger utanfor det som arbetsmiljolagen reglerar (Utbult 2016).
Den centrala delen i Foreskrifterna handlar om arbetsgivarens ansvar att se till att
arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas arbetstagaren inte ger upphov till en ohélsosam
arbetsbelastning (8 9 AFS 2015:4). Ohalsosam arbetsbelastning &r en situation da kraven Gver
en langre period 6verskrider resurserna och mojligheterna till aterhamtning ar otillrackliga

(§ 4 AFS 2015:4).

Krav omfattar bland annat vad man forvantas gora, hur mycket som ska goras (kvantitet), hur
bra det ska vara (kvalitet) samt inom vilka tidsramar arbetet ska utféras och slutforas. Att
behdva “halla manga bollar i luften”, att stiillas infér motsigelsefulla eller otydliga
forvantningar ar ytterligare nagra exempel pa krav. Med resurser menas bland annat tydliga
instruktioner, bemanning, kompetens, handlingsutrymme, tillrackligt med tid, aterkoppling
och beslut som behovs for att kunna goéra sitt jobb, méjlighet att ta upp problem och

svarigheter samt majligheter till aterhdmtning. (Arbetsmiljéverket 2016b, s. 35 ff.)

Foreskrifterna stipulerar for arbetsgivarens ansvar att sékerstélla att chefer och arbetsledare
har kunskaper om hur man férebygger och hanterar bl.a. ohdlsosam arbetsbelastning. Chefer
och arbetsledare ska aven av arbetsgivaren fa forutsattningarna som behovs for att omsatta
dessa kunskaper i praktiken. (§ 6 AFS 2014:4)

1| denna studie anvands genomgaende begreppen psykosocial arbetsmiljo och psykosociala arbetsmiljofaktorer
(se avsnittet Metod nedan).



1.2.3 Statligt anstéllda linjechefers psykosociala arbetsmiljo

Rapporten Chefskapets forutsattningar och konsekvenser som gavs ut av Institutet for
stressmedicin sammanfattar linjechefers komplexa och viktiga roll inom den offentliga
sektorn. Enligt rapporten forvantas linjechefer balansera en rad olika férvantningar och krav
fran politiker, den strategiska nivan, den administrativa nivan, medarbetare, medborgare och
den egna professionen. Dessutom &r offentliga organisationer enligt rapporten
kunskapsintensiva, vilket innebar att experterna ar centrala for produktionen samtidigt som
deras svardefinierade kunskaper gor dem svarstyrda. Linjechefer ar vidare de som férmedlar
organisationens krav och forvantningar och aven forutsattningarna for att uppfylla dessa till
de anstallda. Aven ansvar for att genomféra olika typer av forandrings- och
utvecklingsprojekt ligger ofta pa linjechefer. Chefers, och i synnerhet linjechefers, arbetsmiljo
ar aven kantad av otydlighet, dissonans mellan befogenheter och ansvar och motstridiga
forvantningar fran medarbetare, hdgre ledning och brukare. (Harenstam 2014, ss. 12 f. och
17 f)

Chefers speciella situation pa arbetsplatsen behandlas inte sérskilt i Regelverket eftersom
Arbetsmiljoverket ansag det inte maojligt att i detalj spegla alla typer av arbeten och
arbetssituationer (Arbetsmiljoverket 2016b, s. 8). Regelverket i sig utgér dock ytterligare ett
arbetskrav, som framforallt beror linjechefer, namligen att lara sig om reglerna om ohdlsosam
arbetsbelastning, arbetstider och krankande sérbehandling och att tillampa Regelverket (ibid.,
S. 25).

Chefers arbetsmiljo berors specifikt i foljande allménna formulering i Vagledningen: ”Kom
ihag att chefer och arbetsledare sjalva ska omfattas av arbetsmiljoarbetet och ha en god
arbetsmilj6.” (ibid., s. 26) Den enda sektorn dér Arbetsmiljoverket i praktiken har
uppmarksammat linjechefers psykosociala arbetsmiljo genom bl.a. inspektioner ar vard och
omsorg (Arbetsmiljoverket 2016a) eftersom linjechefer inom denna sektor befinner sig i en

sarskilt utsatt situation.

Yiterligare en kategori anstallda som skulle behdva fa stralkastarljuset pa sig ar statligt
anstallda linjechefer. Statskontorets statistik for &r 2015 visar ndmligen att
langtidssjukfranvaro bland anstillda pa statliga myndigheter, definierad som sjukfranvaro i
mer #n 60 dagar, 6kade markant som andel av den totala sjukfranvaron fran 43,2 procent &r
2013 till 50,7 procent ar 2014, samtidigt som totala sjukfrdnvaron forblev relativt sett

ofdrandrad under samma period (Statskontoret 2015, s. 51). En relativ 6kning pa cirka 17



procent inom loppet av ett ar ar en alarmerande utveckling och motiverar en narmare
undersdkning av arbetsmiljon inom denna grupp arbetsgivare i syfte att utforma
arbetsmiljoarbetet pa ett optimalt satt och undvika ytterligare 6kningar i antalet
langtidssjukskrivningar.

Sammanfattningsvis medfor linjechefers speciella och mycket viktiga roll inom arbetsplatser
en komplex psykosocial arbetsmiljo. Samtidigt visar statistiken att langtidssjukfranvaro bland
anstallda pa statliga myndigheter 6kar. Det ar darfor angelaget att undersoka statligt anstallda
linjechefers arbetsmiljo och i synnerhet nérvaron av faktorer som i forskningen har kopplats
till olika h&lsoutfall.

1.3 Forskningslage

1.3.1 Samband mellan psykosociala faktorer och ohéalsa

Nuvarande forskning gor det svart att dra nagra slutsatser vad géller variationer i sambandet
mellan olika psykosociala arbetsmiljofaktorer och ohélsa mellan olika branscher och sektorer
pa marknaden samt for olika befattningar (chef/anstalld) (Sverke et al. 2016, s. 128). Darfor

presenteras har en genomgang av de samband som enligt forskningen galler generellt.

SBU har sedan ar 2013 publicerat fyra rapporter med sammanfattning av vetenskaplig
litteratur om sambandet mellan exponering for bl.a. psykosociala faktorer i arbetet och ohélsa
i form av hjart- och kérlsjukdomar, ryggproblem, depression och utmattningssyndrom samt
somnstorningar (SBU 2013; 2014a; 2014b; 2015). SBU:s sammanstallning visar att
forskningen hittills fokuserat pa arbetsmiljofaktorer som har ett positivt samband med ohélsa.
Mattligt starkt vetenskapligt stod finns for positivt samband mellan ohélsa och lag kontroll i
arbetet (SBU 2015, s. 22 f.), spant arbete (SBU 20144, s. 88; SBU 2015, s. 22), héga krav
(SBU 2013, s. 17), lagt stod (SBU 2015, s. 22) och mobbning pa arbetsplatsen (SBU 2014b, s.
89). Nagot mindre stod finns i forskningen for ett positivt samband mellan ohélsa och bl.a.
obalans i anstrangning och beldning (SBU 2013, s. 17; SBU 20144, s. 88; SBU 2015, s. 22
ff.), ogynnsamt socialt klimat/kapital (SBU 2014a, s. 88) samt konflikter med 6verordnade
och kollegor (SBU 20144, s. 88).

SBU konstaterade mattligt starkt vetenskapligt stod for samband mellan kontroll i arbetet
(SBU 20144, s. 88; SBU 2014b, s. 21) och lagre nivaer av ohalsa. Begransat vetenskapligt
stdd finns dven for ett negativt samband mellan stéd (SBU 2013, s. 17; SBU 2014b, s. 21),
rattvis miljo (SBU 2013, s. 17; SBU 2014a, s. 90) och ohélsa.
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SBU:s granskning omfattade endast originaldata eftersom 6éversiktsartiklar hade andra
urvalskriterier och var inriktade pa andra fragestallningar an SBU:s rapporter. En rad
oversiktsartiklar kompletterar SBU:s lista Over psykosociala faktorer som har samband med
olika halsoutfall. Nagra av dessa 6versiktsartiklar redovisas nedan tillsammans med nagra

nyare originalstudier som undersdkte sambandet mellan psykosocial arbetsmiljo och ohalsa.

Bowling och medarbetare (2015) undersdkte nyligen sambandet mellan olika
arbetsmiljofaktorer och upplevd hdg arbetsbelastning (eng. workload), samt konsekvenserna
av upplevd hdg arbetsbelastning pa anstalldas psykiska och fysiska valmaende. Studien visar
att psykosociala faktorer som bidrar till en upplevelse av hdg arbetsbelastning omfattar bl.a.
rollkonflikt (eng. role conflict) och otydliga roller (eng. role ambiguity). Forskarna fann ett
starkt positivt samband mellan hdg upplevd arbetsbelastning och bl.a. depression, trétthet,
olika fysiska symptom och tva symptom av utmattningssyndrom, kanslomassig utmattning
och depersonalisering, samt ett starkt negativt samband med psykiskt valmaende och global
halsa. (ibid., s. 102 ff.)

Schiitte och medarbetare publicerade ar 2014 en tvarsnittsstudie dar de undersokte sambandet
mellan 25 psykosociala arbetsmiljofaktorer och psykisk valmaende utifran data fran 33 443
anstallda i 34 europeiska lander. Studiens resultat visade att det fanns ett positivt samband
mellan daligt psykiskt valmaende och bl.a. kvantitativa krav, krav pa att délja kanslor, lagt
socialt stod och lag gemenskapskansla. Sambandet med 1ag gemenskapskansla var sarskilt
tydligt. (Schiitte et al. 2014, s. 902 ff.) Vad géller kravet pa att délja kanslor fann dven tva
hollandska forskare i en meta-analys fran 2011 att ytlig kansloreglering (dvs. anpassning till
yttre krav efter att kanslan har uppkommit till skillnad fran djup kansloreglering som innebér
att en person forandrar sina kanslor beroende pa yttre krav) leder till lagre valmaende
(Huilsheger & Schewe 2011).

En grupp tyska forskare undersokte i en meta-analys sambandet mellan, & ena sidan,
rollkonflikt och otydliga roller och, a andra sidan, depression. | studien fann forskarna ett
mattligt men signifikant samband mellan bade arbetsmiljofaktorerna och depression. Studiens
resultat tyder pa att dessa tva faktorer 6verlappar i viss utstrackning. (Schmidt et al. 2014, s.
95 ff.)

Alarcon undersokte i en meta-analys (2011, s. 552 ff.) sambandet mellan, & ena sidan, en rad
krav (hog arbetsbelastning, rollkonflikt och otydliga roller) och resurser (kontroll och

autonomi) och, a andra sidan, tre dimensioner av utmattningssyndrom. Forfattaren fann att



alla tre krav hade ett starkt positivt samband med utmattningssyndrom medan resurserna hade

ett starkt negativt samband med bl.a. cynism och kénslomassig utmattning.

Vad géller sambandet mellan psykosociala faktorer och fysisk ohdlsa visade en amerikansk
meta-analys pa samband mellan arbetsbelastning, rollkonflikt och otydliga roller och ett
samlat matt pa fysiska besvar i saval tvarsnitts- som longitudinella studier (Nixon 2011, s.
10 f.). Starkaste individuella samband fanns (1) mellan hég arbetsbelastning och trétthet,
somnbesvar, mag-tarmproblem och 6gondveranstrangning, (2) mellan rollkonflikt och
ryggbesvar, mag-tarmproblem och sémnbesvér samt (3) mellan otydliga roller och trétthet
(ibid., s. 12 f.).

Av intresse for forevarande studie ar resultaten av en tvarsnittsstudie av Lindgvist och
medarbetare som visade att forsta och andra linjens chefer upplevde den psykosociala
arbetsmiljon olika och att det fanns en skillnad mellan dessa tva chefsnivaer vad galler
samvariationen mellan arbetsmiljofaktorer och graden av utmattning. Andra linjens chefer
upplevde en hdgre grad av kontroll, socialt kapital och &ven méjlighet att anpassa sitt arbete
an forsta linjens chefer. Vidare fanns det ett samband mellan obalans arbete-privatliv och
utmattning for linjechefer men inte for mellanchefer eftersom linjechefer hade ansvar for den
dagliga verksamheten och inte kunde utnyttja flexibiliteten som erbjods av arbetsplatsen pa
samma satt som mellanchefer som hade en mer strategisk roll. Till skillnad fran linjechefer,
kunde inte forskarna se nagot samband mellan ogynnsamt socialt kapital och utmattning for
mellanchefer, vilket forskarna forklarade med att mellanchefer hade farre arbetskollegor som
de kunde véanda sig till. (Lundqvist et al. 2013)

1.3.2 Upplevelsen av psykosocial arbetsmiljé bland linjechefer och andra

chefskategorier

Forskningen som beskrivs i avsnittet ovan visar pa ett tydligt samband mellan vissa
arbetsmiljofaktorer och hélsoutfall som géller for arbetande populationen generellt.
Exponeringen for de olika faktorerna kan dock variera mellan yrken och sektorer (Sverke et
al. 2016, s. 128) samt mellan olika befattningar. | vilken utstrackning &r statligt anstéallda
linjechefer exponerade for dessa faktorer? Svaret pa denna fraga ar mycket intressant for att
forsta om och hur linjechefers arbetsmiljo behover forandras for att minska eventuella
arbetsrelaterade halsorisker.

Det finns mycket forskning om vikten av ett bra ledarskap pa arbetsplatsen for att de anstallda
ska ma bra (for den offentliga sektorn se ex. Fjell, Alexanderson & Bildt 2008, s. 38 ff.) och
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aven paverkan av chefers valmaende och stressniva pa de anstélldas valmaende och stressniva
(Skakon et al. 2010, s. 117). Forskningen om faktorer i arbetet som gor att chefer och
framforallt linjechefer som i en organisation befinner sig ndrmast den anstallda &r dock
mindre omfattande. Dessutom handlar forskningen om offentligt anstallda linjechefer
framforallt om linjechefer inom vard och omsorg och i viss utstrackning utbildning. Dessa
omraden skiljer sig dock fran den statliga sektorn vad géller bl.a. andel kvinnor respektive
man bland anstallda, genomsnittsalder respektive utbildningsniva (Statskontoret 2015, s.

42 1.). Forskningen visar att exempelvis skillnader i kdnsfordelning mellan yrken medfor
variationer i psykosocial arbetsmiljé (Sverke et al. 2016, s. 123). | avsaknad av studier om
statligt anstéllda linjechefer torde forskning av chefers, inklusive linjechefers, upplevda

arbetsmiljo inom dessa och andra sektorer anda anses ha informativt vérde.

| en svensk studie fran 2013 som jamforde sjalvskattad hélsa och skattning pa olika
parametrar av krav-kontrollmodellen mellan sjukskdterskor som var forsta linjens chefer och
de som inte hade en chefsroll fann forskarna skillnader i upplevd kontroll mellan dessa tva
kategorier anstéllda. Linjechefer och medarbetare hade lika bra hélsa trots att linjecheferna
upplevde relativt hogre krav. Linjecheferna skattade dock hogre pa kontrolldimensionen
vilket enligt forskarna sannolikt buffrade for hogre krav i enlighet med krav-
kontrollmodellen. Linjechefer var &ven mer nojda med stodet fran sina dverordnade. Daremot
upplevde dessa i storre grad otydlighet vad galler arbetsinnehall. (Johansson, Sandahl &
Hansson 2013)

En svensk tvérsnittsstudie som publicerades 2015 jamforde upplevelsen av olika psykosociala
arbetsmiljofaktorer mellan chefer och icke-chefer, samt mellan chefer inom den privata
sektorn och chefer inom den offentliga sektorn. Forskargruppen kunde utifran studiens
resultat dra slutsatsen att chefer allmént upplevde i hogre grad &n icke-chefer kvantitativa
krav, motstridiga krav, stress pa grund av krav pa tillganglighet samt konflikter med kollegor.
Chefer upplevde dock i mindre utstrackning avsaknad av kontroll och organisatorisk orattvisa.
| jamforelse med chefer anstallda inom den privata sektorn, upplevde bade manliga och
kvinnliga chefer inom den offentliga sektorn bl.a. en hogre grad av kvantitativa krav och
organisatorisk oréttvisa, medan kvinnliga chefer upplevde dven en hégre grad av motstridiga
krav och stress pa grund av krav pa tillganglighet (Nyberg, Leineweber & Hanson 2015, s.
1155 ff.).

Sammanfattningsvis finns det starkt vetenskapligt stod for ett samband mellan krav i arbetet

sasom lag kontroll, lagt stod, lag gemenskapskansla, hdga krav, mobbning, hog
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arbetsbelastning, otydliga roller, rollkonflikt och krav pa att dolja kénslor, a ena sidan, och
ohélsa & andra sidan. Resurser i form av en hog grad av kontroll, autonomi, socialt stod och en
rattvis miljo har istallet kopplats till mindre ohéalsa och hogre valmaende. Det saknas dock
forskning om huruvida krav och resurser i arbetet som i forskningen har kopplats till olika
halsoutfall aterfinns i statligt anstallda linjechefers arbetsmiljo. Informationen fran andra
sektorer tyder dock pa att linjechefer upplever en stérre grad av kontroll och att chefer
generellt upplever i hdgre grad &n icke-chefer kvantitativa krav, motstridiga krav, stress pa

grund av krav pa tillganglighet samt konflikter med kollegor.

1.4 Syfte

Syftet med denna studie ar att understka statligt anstéllda linjechefers arbetsmilj6 for att
identifiera psykosociala faktorer som enligt forskningen har ett samband med ohélsa.

1.5 Fragestallningar

1. Upplever statligt anstallda linjechefer faktorer som har ett positivt samband med ohélsa
(krav) och i sa fall vilka?
2. Upplever statligt anstéllda linjechefer faktorer som har ett negativt samband med ohalsa

(resurser) och i sa fall vilka?

1.6 Teoretiska utgangspunkter

Kartlaggningen av statligt anstallda linjechefers upplevda arbetsmiljé har gjorts med hjélp av
krav-kontrollmodellen (Karasek & Theorell 1990) och anstrangning-beléningsmodellen
(Siegrist 1996). Dessa tva modeller anvands ofta i forskningen for att undersoka sambandet
mellan exponering for olika psykosociala faktorer i arbetsmiljén och utfall i form av ohélsa
(se ex. Burr, Formazin & Pohrt 2016).

1.6.1 Krav-kontrolimodellen

Krav-kontrollmodellen var ursprungligen tvadimensionell. I vilken utstrackning arbetet ledde
till arbetsstress berodde enligt modellen pa en kombination av krav som arbetet stallde pa
individen och graden av individens frihet att bestdamma 6ver hur dessa krav skulle uppfyllas.
Effekterna av den psykosociala arbetsmiljon pa bl.a. individens halsa berodde med andra ord

pa balansen mellan krav och handlingsutrymme (aven kallad kontroll).



Kontroll bestar i modellen av tva separata dimensioner: méjlighet till utveckling (eng. skill
discretion) och inflytande 6ver arbetet (eng. decision authority). Enligt Karasek och Theorell
forstarker de tvd komponenterna varandra eftersom utveckling i arbetet ger pa sikt stérre
mojlighet till inflytande. Rollkonflikt och otydliga roller likstalldes av forfattarna med lag
kontroll. (Karasek & Theorell 1990, s. 58 ff.)

Modellen beskrev fyra typer av arbete som resulterade fran olika kombinationer av krav och
kontroll: “aktivt” arbete (hoga krav och kontroll), “passivt” arbete (laga krav och kontroll),
“avspdnt” arbete (laga krav, hog kontroll) och “spcint” arbete (hdga krav, 1ag kontroll).
(Karasek 1979)

Av de fyra typerna av arbete motsvarades “spant” arbete av de hdgsta nivaerna av odnskade
utfall i form av psykisk och fysisk ohélsa (Karasek & Theorell 1990, s. 31 ff.), medan
individer med ett aktivt” arbete uppvisade de ldgsta nivaerna av exempelvis hjart- och
karlsjukdom (ibid., s. 123 ff.). Bade grupperna utsattes for hoga krav, det som skiljde sig var

graden av kontroll 6ver arbetet.

Stoddimensionen, som bestod av stdd fran 6verordnade respektive fran medarbetare, tillkom
efter forskning som visade att stod buffrade for psykiskt anstrdngande arbete. En studie av
Johnson och Hall som publicerades ar 1988 visade till exempel att personer som hade ett
spant arbete och 1&g niva av socialt stod uppvisade samre hjart- och karlhalsa an personer med
likadan grad av spént arbete som fick socialt stod fran sina medarbetare (Johnson & Hall
1988). Enligt Johnson forsvarades dock anvandningen av stod-konceptet eftersom kollektivt
stod kunde 6ka graden av upplevd kontroll vilket gjorde de tva dimensionerna utbytbara

under vissa omstandigheter (Johnson 1989).

Socialt stod delas upp i emotionellt och instrumentellt stéd. Emotionellt stod kan bl.a. méatas
genom graden av social och emotionell integration och fortroende medan instrumentellt stod
méts genom extraresurser eller hjalp med arbetsuppgifterna fran medarbetare eller
overordnade. (Karasek & Theorell 1990, s. 70 f.)

Trots att kontroll-stéd modellen har kommit att dominera mycket av forskningen, har
modellens relevans for moderna gréanslosa arbetslivet ifragasatts (Sverke et al. 2016, s. 126;
Eller et al. 2009, s. 94 f.). Trots nackdelarna anses modellen vara latt for ménniskor att ta till
sig eftersom den &r forhallandevis enkel och tydlig (Sverke et al. 2016, s. 126). Vikten av att
kartlagga och analysera samband mellan de olika komponenterna i krav—kontrollmodellen och

ohdlsa separat for olika yrkesgrupper har lyfts fram (SBU 2015, s. 44).
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1.6.2 Anstrangning-beléningsmodellen

Anstrangning-beloningsmodellen (eng. Effort-Reward Imballance model, ERI) introducerades
av Siegrist ar 1996 (Siegrist 1996). Siegrist ville skapa en modell som atgardade brister han
identifierade hos bl.a. krav-kontrollmodellen. Den tyska sociologen ansag namligen att
begreppet kontroll var begransat till objektiva egenskaper av arbetet och missade individuella
skillnader i sattet att hantera sma kontrollmajligheter som skulle kunna forklara variationen i
fysiologisk reaktion pa arbetsstress. Sadana copingstrategier inkluderade enligt Siegrist sankt
ambitionsniva, engagemang i arbetet och grad av anstrangning samt kognitiv eller emotionell
distansering. (ibid., s. 29)

Modellen utgar ifran individens inbyggda forvantning pa 6msesidighet och adekvat utbyte
inom arbetslivet, ett viktigt omrade av manniskors sociala liv. Enligt Siegrist strider obalans
mellan anstrdngning och beléning mot denna forvéntan och &r darfor kopplad till ohélsa.
(ibid.)

Till skillnad fran krav-kontrollmodellen omfattar begreppet anstrangning inte bara
omgivningens krav pa individen (eng. extrinsic effort) i form av exempelvis arbetspress, utan
aven individens krav pa sig sjalv (eng. intrinsic effort) som bland annat visar sig genom ett
stort kontrollbehov. Dimensionen beléning bestar av saval materiell beléning (ex. 16n), som

social (ex. befordran) och psykologisk beléning (ex. erkédnnande).

Den individuella dimensionen av anstrangning har sitt ursprung i forskningen kring begreppet
“kontrollbehov”, ett copingmdnster som karakteriserar s.k. typ A-beteende. Individer som
uppvisar typ A-beteende tenderar att svara pa hoga krav med dverdriven anstrangning. | det
korta loppet leder detta beteendemonster till framgang i arbetslivet och upplevs av individen
som givande. | det langa loppet riskerar det dock att leda till utmattning och psykisk
sammanbrott. (ibid., s. 29) Aven Karasek och Theorell hade identifierat typ A-beteende som
en oberoende riskfaktor for hjart- och kérlsjukdom men valde att inte ta med denna i sin
modell eftersom de ansag att beteendet inte kunde forklara bort sambandet mellan objektiva
arbetsmiljofaktorer och hjért- och karlsjukdom (Karasek & Theorell 1990, s. 114).

1.6.3 Forhallandet mellan de tvd modellerna

Krav—kontrollmodellen och anstrangning—beléningsmodellen 6verlappar delvis, men de
forklarar var och en for sig ocksa olika delar av eventuella samband mellan arbetsmiljo och

ohdlsa (SBU 2015, s. 45). Enligt Theorell och Karasek sjélva &r anstrangning-
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beléningsmodellen en variation av och borde darfér anvandas som ett komplement till
kontroll-kravmodellen. Karasek och Theorell ansag aven att beléningsdimensionen omfattade
element av bade kontroll och socialt stéd, dock utan att tacka hela kontroll-dimensionen.
(Theorell & Karasek 1996, s. 14)

Anstrangning-beloningsmodellen &r en nyare modell som dnnu inte fatt samma genomslag
som kontroll-stédmodellen (Sverke et al. 2016, s. 126). Modellen har dock genererat ett stort
antal vetenskapliga artiklar och anses vara mer anpassad till det moderna arbetslivet. Calnan
och medarbetare konstaterade i en tvarsnittsstudie fran 2004 att modellen hade dverlag
starkare predikativt varde &n krav-kontrollmodellen och kunde exempelvis forklara béttre

uppkomsten av arbetsstress hos chefer (Calnan et al. 2004).

Trots att de tva modellerna har dominerat forskningen om samband mellan psykosocial
arbetsmiljo och hélsa, forefaller det finnas betydelsefulla faktorer som inte técks, atminstone
direkt, av dessa. En studie som publicerades ar 2014 analyserade en europeisk och sex
nationella undersokningar av arbetsforhallanden och halsa i Spanien, Tyskland,
Nederlanderna, Finland, Norge och Danmark. Dimensionerna som ingar i krav-kontroll- och
anstrangning-beldningsmodellerna técktes av nastan alla undersékningar. Forskarna
konstaterade dock att mer &n halften av dimensionerna som omfattades av de flesta
undersokningar inte tacktes av ndgon av dessa tvd modeller. Dessa inkluderade emotionella
krav, krav pa att délja kanslor, sensoriska kanslor, betydelsen av arbete, engagemang for
arbetet, organisatoriskt inflytande, fortroende, sékerhetskultur, balans mellan arbete och fritid,
negativt beteende sasom vald och mobbning, socialt gemenskap pa arbetsplatsen, kvaliteten

pa ledarskap, forutsédgbarhet, rolltydlighet och omorganisation. (Formazin et al. 2014)

2 Metod

2.1 Metodval

Studiens syfte &r att identifiera psykosociala faktorer som enligt forskning har ett samband
med ohalsa i statligt anstallda linjechefers arbetsmiljo. Effekten av arbetsmiljon pa anstalldas
halsa beror inte enbart pa objektiva betingelser utan dven pa de anstéalldas subjektiva tolkning
av dessa (Siegrist 1996, s. 28 ff.; SBU 2015, s. 138 f.). En kvalitativ ansats mojliggor en
djupare forstaelse (Snape & Spencer 2003, s. 3) av linjechefers upplevelse av den

psykosociala arbetsmiljon.
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Forskningen om samband mellan psykosocial arbetsmiljo och ohélsa bestar till stor del av
kvantitativa studier som framst anvander frageformular som datainsamlingsmetod. Studien
kombinerar datainsamlingsinstrument fran bade den kvantitativa och den kvalitativa
forskningstraditionen. Frageformular har anvénts i ett forsta steg for att kunna fokusera
uppféljningsintervjun och gora studiens resultat jamforbara med resultaten av tidigare

forskning.

2.2 Urval och rekrytering

| studien har linjechef definierats som en person som har arbetsledaransvar for atminstone en
anstélld utan personalansvar. Denna definition &r bredare an den som vanligtvis anvands i
forskningen och som endast omfattar personer med personalansvar (Lundgvist et al. 2013, s.
1157). Eftersom syftet med studien var att undersoka statligt anstéllda linjechefers
psykosociala arbetsmiljo, begransades urvalet till linjechefer pa svenska statliga myndigheter.
| januari 2015 fanns det 349 statliga myndigheter i Sverige (Statskontoret 2015, s. 53).

Intervjuerna genomfordes pa en avdelning inom en statlig myndighet som vid tiden for
genomforandet av intervjuer bestod av tre enheter. Avdelningschefen (andra linjens chef)
kontaktades med forfragan om deltagande i studien av tre underordnade enhetschefer och tre
bitradande enhetschefer (tillsammans “forsta linjens chefer”). Till skillnad fran enhetschefer
saknar bitrddande enhetschefer ansvar for bl.a. rekrytering, I6nesattning och
utvecklingssamtal. Enligt myndighetens arbetsordning hade bitrddande chefer dock
“arbetsledningsansvar” i enhetschefernas franvaro, exempelvis vid resa, deltagande i

konferens eller semester.

Avdelningschefens godkannande erholls varpa de sex underordnade cheferna kontaktades
separat med information om studien (se Informationsbrev, Bilaga 2) och forfragan om
deltagande (se Samtyckesbrev, Bilaga 3). Samtliga tillfragade chefer tackade ja.

2.3 Avgransning

Studien behandlar inte sa-kallade organisatoriska faktorer som i forskningen bl.a. omfattar
arbetstidens forlaggning (ex. skiftarbete), anstéliningsform (ex. tillfallig anstallning), HR-
strategier och organisationsforandring (Sverke et al. 2016, s. 29). Dessa faktorer betraktas
delvis som ramfaktorer for den psykosociala arbetsmiljon och har i forskningen ocksa visats
ha samband med ohélsa. Skillnaden mellan organisatoriska och psykosociala faktorer ar dock

langt ifran knivskarp (ibid., s. 20). Vidare &r studiens omfattning begransad till psykosociala
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faktorer som kannetecknar statligt anstallda linjechefers arbete. Faktorer som galler generellt

har inte analyserats i studien trots att dessa berérdes av deltagarna.

Bland ledande krav som har undersokts i forskningen finns kombinationen av hdga krav och
Iag kontroll (spant arbete) enligt krav-kontrolimodellen och obalansen mellan anstrangning
och beldning (se exempelvis Stansfeld & Candy 2006; Nieuwenhuijsen, Bruinvels & Frings-
Dresen 2010) enligt anstrangning-beléningsmodellen. Denna studie behandlar inte dessa krav
utan endast individuella arbetskrav, inklusive sadana som kan bidra till en obalans enligt de

tva modellerna.
2.4 Genomfdrande

2.4.1 Datainsamling

Datainsamling har genomforts med hjélp av frageformular och uppfoljningsintervjuer. |
studien anvandes tva standardiserade och validerade frageformular som framférallt anvands i
kvantitativa undersokningar for att méta anstélldas upplevelse av den psykosociala
arbetsmiljon. Demand-Control-Support Questionnaire (DCSQ) anvénds framforallt i
Skandinavien och bestar av totalt 17 fragor som delas in i tre dimensioner: psykiska krav,
kontroll i arbetet samt socialt stod. Den svenska versionen av frageformularet (Sanne et al.
2005) har anvénts i denna studie. Effort-Reward Imbalance Questionnaire (ERI-Q)
operationaliserar Siegrist anstrangning-beloningsmodell och bestar av tre dimensioner:
anstrangning, beldning och éverdrivet engagemang (Siegrist et al 2004). | studien anvandes
den langa versionen av ERI-Q som normalt sett bestar av 22 pastaenden. Pastiendet ”Mitt
arbete ar fysiskt krdvande.” utlaimnades dock eftersom det ar avsett att anvandas i studier som
undersoker arbetare (Siegrist, Li & Montano 2014). Fragorna 6versattes till svenska av
forfattaren.? Frgorna fran de tva frageformularen blandades (se Frageformuléar, Bilaga 4) for

att undvika igenk@nnande av teman och omedveten anpassning av svar inom varje tema.

Frageformularen anvéandes i studien som ett forsta steg i insamlingen av empirisk data. Svaren
pa frageformularet lades in i Excel och sorterades for att aterskapa strukturen i DCSQ och
ERI-Q. Darefter skapades ett separat blad i Excel for varje deltagare dar man aven kunde se

alla andra deltagares svar.

2 Forfattaren veterligen finns inte en validerat svensk version av den langa versionen av ERI-Q.
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Efter en genomgang och preliminar analys av deltagares svar utformades en individuell
intervjuguide for varje deltagare i respektive Excel-blad. Alla intervjuguider féljde samma
struktur som speglade dimensionerna i frageformularen: krav, kontroll i arbetet, socialt stod,
anstrangning och bel6ning. Daremot exakt vilka fragor som togs upp och i vilken
utstrackning intervjuaren stallde uppfdljnings-, sonderande och specificerande fragor (Kvale
& Brinkmann, s. 176 f.) berodde pa en kombination av flera faktorer, inklusive: (1) om en
fraga fick mycket hoga eller laga poang av deltagaren, (2) om en fraga fick mycket hdga
poang av alla deltagare (3) om deltagares poangséttning skilde sig markant fran andra
deltagares, (4) om deltagaren poangsatte fragor som tillnér samma dimension véldigt olika,
och (5) om alla deltagarnas svar pa en viss fraga var jamn fordelat mellan tva svarsalternativ.
Detta tillvagagangssatt tillat forfattaren att identifiera och undersoka pa djupet omraden dar
det radde olika uppfattningar bland deltagare och omraden dar det fanns en stor grad av
samstammighet, samt dven att upptacka och félja upp fragor som kunde ha missforstatts eller

tolkats olika av deltagarna.

De individuella intervjuguiderna justerades dven utifran erfarenheten fran en pilotintervju som
genomfordes via telefon med en linjechef fran en annan svensk myndighet. Under
pilotintervjun framkom det till exempel att fragan ”Innebar ditt arbete att man gér samma sak
om och om igen?” i DCSQ var 6verflodig (se d&ven Chungkham et al. 2013); att pastaendet
”Pa grund av den hdga arbetsbelastningen arbetar jag ofta under stor tidspress.” i ERI-Q
uppfattades éverlappa med tva fragor fran DCSQ: “Kraver ditt arbete att du arbetar mycket
fort?” och ”Kraver ditt arbete att du arbetar mycket hart?”; och att pastaenden
’Mojligheterna till befordran inom mitt arbetsomrade ar sma.” och ”Med tanke pa den méda
jag har lagt ned och allt jag har utrattat, &r mina méjligheter att avancera inom yrkeslivet
rimliga.” behovde sarskiljas, vilket forfattaren gjorde genom en tolkning som kopplade forsta
pastaendet till arbetsplatsen och det andra till mojligheter att avancera utanfor arbetsplatsen.
Slutligen konkretiserades pastaendet i ERI-Q ”Min nuvarande befattning speglar pa ett
adekvat satt min utbildning och skolning.” genom féljdfragor om deltagarnas utnyttjande av

tidigare kunskaper och erfarenheter i chefsrollen.

De semistrukturerade intervjuerna tog mellan cirka 34 och 48 minuter var och spelades in
med hjalp av applikationen f6r iPhone ”iTalk™. Intervjuer med fem deltagare genomfordes i
myndighetens lokaler medan en deltagare intervjuades via telefon p.g.a. vistelse utomlands

under perioden da intervjuerna genomfordes.
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Intervjuerna transkriberades i Microsoft Word. Emotionella reaktioner i form av skratt togs
med for att bevara nyanserna i deltagarnas berattelser. Pauser, upprepningar och fyllnadsord
sasom ”mm”, “liksom”, “faktiskt” och “’sa at sdga” togs dock inte med eftersom det skulle
dels paverka lasharheten negativt (Kvale & Brinkmann 2014, s. 221 f.) och dels skulle kunna

riskera att avsldja deltagarnas identitet.

Intervjudeltagarna erbjods mojligheten att granska intervjuutskrifterna. Tre utav sex deltagare

tackade ja.

2.4.2 Dataanalys

Forsta steget i databearbetningen var en grov analys av deltagares svar pa frageformular for
att kunna avgora vilka teman (ex. kontroll) eller konkreta fragor (ex. kontroll 6ver hur arbetet
ska utforas) som skulle fa fokus inom uppféljningsintervjuerna. Den slutliga

sammanstallningen av svaren pa frageformulér presenteras i avsnittet Resultat nedan.

Intervjuutskrifterna analyserades med hjalp av teoriledd tematisk analys med teman krav,
kontroll, socialt stdd, anstrangning och beldning som utgangspunkt. Induktiv tematisk analys
anvéandes som komplement (Hassmén & Hassmén 2008, s. 349 f.) for att upptacka teman
(psykosociala faktorer) som inte tacktes av de tva teoretiska modellerna som anvandes vid

datainsamling.

Utifran studiens fragestallningar som speglar tidigare forskning och innehallet i Foreskrifterna
(8 9 AFS 2015:4), grupperades alla teman i tva breda kategorier: krav och resurser. Krav ar
faktorer inom linjechefens psykosociala miljé som belastar linjechefen och kraver
anstrangning for att hanteras, medan resurser ar faktorer som underlattar hanterandet av
arbetskrav (Arbetsmiljoverket 2016b, s. 23). Temana krav enligt krav-kontrolimodellen och
anstrangning placerades i kategorin krav, medan temana kontroll, socialt stdd och beléning

kategoriserades som resurser.

Indelningen i krav och resurser ansags vara andamalsenlig av ytterligare tva anledningar. For
det forsta Overlappar krav-kontroll- och anstrangning-beléningsmodellerna delvis (SBU 2015,
s. 45; Karasek & Teorell 1996, s. 14), varfor aven svaren pa vissa fragor som tillhérde olika
teman (ex. krav och anstrangning) delvis éverlappade. Genom att gruppera temana i bredare
kategorier l6stes detta problem. For det andra mojliggjorde skapandet av mer dvergripande
kategorier inklusion av arbetsmiljofaktorer som identifierades genom induktiv tematisk analys
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och som inte omfattades av de fem temana i krav-kontroll- och anstrangning-

beléningsmodellerna.

2.5 Etiska 6vervaganden

Den s.k. forskningskravet som gar ut pa att tillgangliga kunskaper utvecklas och fordjupas och
forskningsmetoder forbattras maste alltid vagas mot s.k. individskyddskravet som motsvarar
forskarens uppgift att minimera risken att forskningen medfor negativa konsekvenser for
deltagare eller tredje part. Individskyddskravet konkretiseras i fyra allmanna huvudkrav:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
(Vetenskapsradet 2002, s. 5 f.)°

De fyra kraven har varit forfattarens ledstjarna sedan planeringsstadiet av studien och
motsvarades av foljande atgarder i studiens genomférande. Vid forsta e-postkontakt fick alla
deltagare i studien ett informationsbrev (Bilaga 2) och ett samtyckesbrev (Bilaga 3).
Informationsbrevet innehdll en presentation av forfattaren och av studiens syfte och upplégg
samt en beskrivning av hur insamlade data skulle anvéndas. | Informationsbrevet forklarades
aven att deltagarnas medverkan var frivillig och att dessa nér som helst kunde avbryta
deltagandet utan narmare motivering. Vidare uppmanades mottagarna att hora av sig med

eventuella fragor. Alla deltagare lamnade tillbaka underskrivna samtyckesbrev.

| brevet informerades dven linjecheferna om att en aggregerad version av uppgifterna lamnade
i studien skulle anvéndas som underlag for en kort redovisning av studiens resultat for
deltagare, avdelningschefen och personen som ansvarar for HR-fragor pd myndigheten. Att
uppgifterna aggregerades pa ett satt som omojliggjorde igenkannande av deltagare, att
deltagarna lamnade sitt samtycke, medverkade pa arbetstid och i arbetsgivarens lokaler, samt
att syftet med redovisningen var att bidra till pagaende arbete med att forbattra arbetsmiljon
pa myndigheten gjorde att nyttjandet av forskningsmaterial for icke-vetenskapliga syften
ansags berattigat. Vidare ar det enligt Vetenskapsradet viktigt att forskare samverkar med
olika intressenter for att gora det mojligt att utveckla nya produkter och idéer (Hermerén
2011, s. 23).

3 Notera att Forskningsetiska principer i humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning inte langre anvands aktivt
av Vetenskapsradet. Sammanstallningen anvands dock hér p.g.a. av dess enkla sammanfattning av de fyra etiska
huvudkraven som géller for denna typ av forskning.
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Efterlevnad av konfidentialitetskravet var mycket viktig i denna studie da deltagarnas asikter
om arbetsmiljon utgjorde kansliga uppgifter, vars offentliggérande kunde paverka deltagarna
negativt. Aven avsl6jandet av myndighetens namn ansags kunna paverka myndigheten
negativt. Forfattaren har vidtagit en rad atgarder for att efterleva konfidentialitetskravet i
forhallande till bade deltagare och deras arbetsgivare. For det forsta utelamnades fran
uppsatsen uppgifter som medforde en risk att deltagare skulle identifieras av utomstaende och
aven sinsemellan eller att myndigheten kunde identifieras av utomstaende. Alla potentiellt
kansliga uppagifter ersattes med en beskrivning av utelamnad text inom hakparentes. Dérefter
ombads alla deltagare kontrollera ett slutligt utkast till uppsats for att utesluta risken att

kénslig information fanns kvar.

2.6 Giltighet, tillforlitlighet och Overforbarhet

Till skillnad fran kvantitativ forskning dar begreppen reliabilitet och validitet ar universellt
accepterade som matt pa forskningens kvalitet, saknas det i kvalitativ forskning enighet vad
géller metoder och begrepp for att mata kvalitet. En av de mest accepterade modellerna har
forfattats av Guba (1981) och omfattar foljande kriterier: trovardighet (eng. credibility),
palitlighet (eng. dependability), 6verforbarhet (eng. transferability) och konfirmerbarhet (eng.
confirmability). Dessa tillsammans avgor graden av forskningens tillforlitlighet (eng.

trustworthiness).

Begreppet trovardighet motsvarar intern validitet inom kvantitativ forskning och betecknar i
vilken grad studiens resultat speglar verkligheten (Shenton 2004, s. 64 ff.). Foljande aspekter
av studiens design och genomférande bidrar till resultatens trovérdighet: (a) att forfattaren
anvande bade frageformular och fordjupningsintervju for att fanga upp faktorer inom
arbetsmiljon som ar viktiga for deltagarna (metodtriangulering); (b) att tva av de mest
inflytelserika teoretiska modellerna inom omradet anvéandes for att definiera teman och vid
datainsamling genom validerade frageformuléar (teoritriangulering); (c) att deltagarna i studien
omfattade de flesta linjechefer inom en avdelning vilket torde bidra till ett mangsidig och
nyanserad beskrivning av arbetsmiljon; (d) att deltagarna erbjods méjlighet att kommentera
eventuella feltolkningar i slutliga versionen av uppsatsen; och (e) att studiens resultat stdammer
val Overens med slutsatser i tidigare forskning (se avsnittet Sammanfattande diskussion

nedan).

Begreppen palitlighet och trovardighet dverlappar till en viss del. Darfor starker

anvandningen av metodtriangulering aven studiens palitlighet. Dessutom bidrar en detaljerad
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beskrivning av tillvagagangsattet i studien vad galler urval, datainsamling och dataanalys till
en hog grad av palitlighet genom att andra forskare kan i framtiden upprepa studien (utan att
nddvandigtvis komma fram till samma resultat) och &ven att metodens lamplighet kan
utvarderas utifran bl.a. studiens syfte. (ibid., s. 71 f.) Aven studiens 6verforbarhet kan
tillskrivas rikligheten i beskrivningen av bl.a. urvalet och tillvagagangsattet, vilket tillater
lasaren att avgora huruvida studiens resultat ar 6verforbara till andra sammanhang och

situationer (Hassmén & Hassmén, s. 159).

Konfirmerbarhet motsvarar begreppet objektivitet i kvantitativ forskning. | kvalitativ
forskning ar det viktigt att sakerstalla att studiens resultat speglar deltagarnas erfarenheter,
tankar och upplevelser och inte forskarens preferenser (Shenton 2004, s. 72). | denna studie
har forfattaren stravat efter att sdkerstéalla en hog grad av konfirmerbarhet bl.a. genom att
anvanda validerade frageformular for att identifiera faktorer som var viktiga for varje enskild
deltagare, genom att anvanda induktiv ansats som komplement till den deduktiva ansatsen sa

att inga viktiga teman uteldmnas, samt genom att redovisa studiens svagheter.
3 Resultat

3.1 Redovisning av svar pa frageformular

Enligt beskrivningen ovan var huvudsyftet med ifyllandet av frageformular framforallt att fa
en forstaelse for vilka faktorer som upplevdes som viktiga av linjecheferna i studien och for

att kunna fokusera intervjuguiden pa dessa.

Nedan presenteras en dvergripande sammanstallning av deltagarnas svar pa Frageformularet.
Stolparna i diagrammen visar andelen svar med ett visst svarsalternativ av det totala antalet
svar inom varje dimension. Data redovisas separat for (a) krav och kontroll, (b) stéd, och (c)
anstrangning och bel6ning eftersom svarsalternativen skiljer sig for dessa tre grupper av
fragor. Sammanstallningen tyder pa att deltagarna upplevde hoga nivaer av kontroll, stéd och

beléning och ev. nagot lagre nivaer av krav och anstrangning.
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30% M Krav
20% H Kontroll*
10% -

Ja,ofta  Ja, ibland Nej, sédllan Nej, sa gott Vet Ej/ Vill
som aldrig  ej svara

* Deltagarnas svar reverserades for foljande pastiende i DCSQ: ”Innebar ditt arbete att man gér samma sak om
och om igen?”.

Figur 1: Andel svar inom dimensionerna krav och kontroll av DCSQ som motsvarar varje
svarsalternativ.
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40%
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20% B Stod

10%
o | n . .
Stammer  Stammer  Stdammer  Stdmmer Vet ej/ vill j

helt ganska bra inte sarskilt inte alls svara
bra

Figur 2: Andel svar inom dimensionen stdd av DCSQ som motsvarar varje svarsalternativ.
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30% B Anstrangning

20% H Beloning*

10% -

.

Haller helt Haller med Hallerinte  Hallerinte
med med alls med

0%

*Deltagarnas svar reverserades for foljande fyra pastdenden i ERI-Q: ”Jag ar behandlad orattvist pa arbetet.”
”Maojligheterna till befordran inom mitt arbetsomrade ar sma.” »Jag upplever for narvarande eller forvantar
mig en forsémring i min arbetssituation.” och ”Mitt arbete &r hotat.” Vidare har en deltagare valt att inte svara
pa en fraga inom dimensionen beldning.

Figur 3: Andel svar inom dimensionerna anstrangning och beldning av ERI-Q som

motsvarar varje svarsalternativ.
3.2 Redovisning av intervjusvar

3.2.1 Krav

Deltagarnas svar kring kravdimensionen kunde kategoriseras in i féljande teman:

arbetsbelastning, otydliga krav, motstridiga krav och krav pa att délja kanslor.

3.2.1.1 Arbetsbelastning

Flera deltagare upplevde det som stimulerande att de stundtals hade mycket att géra och
uppgav att de inte paverkades negativt av att behova arbeta fort eller hart i sig. Daremot
upplevde linjecheferna som stressande situationen da de var tvungna att hantera manga fragor
samtidigt, framférallt manga sma fragor som inte gick att planera for och som dessutom
sammanfoll med en eller flera viktiga uppgifter som cheferna forvéantades leverera under
tidspress (exempelvis sammanstélining av presentationer, framtagande av underlag till beslut
eller formulering av synpunkter pa ett stort material). Arbetsbelastningen upplevdes som
sarskilt tung nér arbetstopparna var langvariga. Ibland ar det bara roligt nar det kommer
mycket arbetstoppar och ibland nar jag kénner att jag har jobbat s& mycket och anda inte

riktigt racker till da ar det jobbigt.”

En deltagare upplevde aven fysiska konsekvenser av att, som linjechef, behéva hantera manga

fragor samtidigt: ~det kan vara ganska pafrestande, man blir ju mer fysiskt trott av att kasta
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sig snabbt mellan olika saker. Det &r kul men det kraver mycket energi att hoppa sag kanske

5-10 ganger om dagen mellan olika fragor.”

Flera linjechefer pekade ut personalbrist som en viktig bidragande orsak till att de upplevde
en hog arbetsbelastning. “Jag tror att de gangerna det blir svart att hantera som chef ar [...]
nar man kanner att man maste ga in for djupt i vissa arenden nar det egentligen borde ha
funnits mer personal for att utfora uppgifterna.” Att arbetet pA myndigheten i manga
avseenden var inkorgstyrt (dvs. berodde pa hur manga och vilken typ av arenden som kom in)
och att det inte gick at standardisera ledde enligt deltagarna till att arbetsbelastningen inte gick

att planera for och férdela mer jamnt dvertid.

Individuella faktorer som paverkade linjechefernas upplevelse av arbetsbelastningen
inkluderar: ledningserfarenhet, ambitionsniva, om man gillar att arbeta under tidspress och att
hantera manga saker samtidigt samt formagan att delegera och prioritera uppgifter.

3.2.1.2 Otydliga roller

Deltagarna i studien upplevde en otydlighet bade vad géller linjechefers ansvar och deras
mandat eller frihet att bestimma inom olika ansvarsomraden. Otydligheten finns pa olika
nivaer: mellan avdelningar, mellan enheter, och mellan enhetschef och bitradande enhetschef

pa enheterna.

Enligt linjecheferna i studien bidrog otydlig ansvarsfordelning till kénslan av att inte ha
kontroll och var en kélla till stress och konflikter. Darfor pagick det ett arbete pa myndigheten
med att forsoka tydliggora ansvarsfordelningen genom att fa bort delade ansvarsomraden. Till

en viss del ansags dock otydligheten som oundviklig.

En viktig anledning till otydligheten i ansvarsfordelningen mellan enhetschef och bitradande
enhetschef var enligt deltagare att bitradande fick ansvar for personalansvarsfragor bara ad
hoc”, “ibland da och da” (i enhetschefens franvaro) och att de inte fortlopande fick
information om dessa fragor. Att bitradande enhetschefer inte kunde planera for nar de skulle
fa fragor som rorde personalansvar och att de inte fortlopande fick information om aktuella
personalansvarsfragor skapade stress och frustration. Bitradande enhetschefer upplevde att de
hade for lite information och tid for att kunna l6sa fragorna pa basta satt och att de ibland var

tvungna att anda bolla fragor med enhetschefen.

Vad géller frihet att bestdmma sa uttryckte en deltagare att det var valgorande att veta nar

linjechefen hade frihet att fatta beslut sjalv och nar den inte hade det, sa att det skulle bli
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tydligt var ens mandat fanns. ”Det ar bra om det ar valdigt tydligt nar jag har mandat att
fatta beslut och fordela resurser och att det ar tydligt nar det ar nagon annan som ska gora

det. Det ar lite for ofta i var organisation som det flyter ihop, speciellt mellan olika enheter.”

3.2.1.3 Motstridiga krav

Motstridiga krav som identifierades av deltagare hade till stérsta del med linjechefers
personalansvar att gora. ”[Det] ligger i mellanchefsrollen* att fa en harmonisk och bra
arbetsgrupp men samtidigt stélla krav och sedan agera mot ledningen [...] Dar kan det ju
ibland dyka upp motstridiga krav, atminstone motstridiga forvantningar. Alltsa min personal
forvantar sig att jag ska gora en sak och min chef forvantar sig nagot annat och jag maste
hitta ratt balans [...].”

Deltagarna kopplade motstridiga krav aven till det faktum att de hade olika ansvarsomraden,
inklusive omraden som &r inkorgsdrivna, samtidigt som det radde resursbrist, vilket gjorde att

de stalldes infor svara prioriteringsdilemman.

Flera deltagare sag pa motstridiga krav som en del av linjechefsrollen. [Det] ligger pa nagot
satt i chefs[rollen] pa den har nivan. Allting ar en avvagning mellan allt fran kvalité till
tidsatgdng, ndr saker och ting oundvikligt star mot varandra [ ...] men det dr min uppgift

egentligen att valja i den avvagningen.”

Att vissa deltagare upplevde mindre motstridiga krav vid tidpunkten for intervjun jamfort med

tidigare tillskrevs linjechefers och enheternas 6kade autonomi.

En speciell typ av motstridiga krav som néstan alla linjechefer i studien upplevde var
svarigheten att hitta balans mellan tillganglighet for personalen och tid for egna uppgifter.
Deltagarna erkénde att de ofta blev avbrutna och stérda men alla kdnde mycket starkt att
tillgangligheten var en viktig del av rollen som linjechef. Vissa dagar kan man bara finnas
till hands for andra och det gor inte sa mycket men nar man sjalv sitter med nagonting och
har dorren stangt och det hela tiden knackar sa blir man ju stérd och stressad av det sa da &r

det negativt tycker jag.”

Deltagarna anvande olika lésningar nar de ville fa lugn och ro. Vissa stangde dérren nar de
ville jobba lite mer ostérda, andra experimenterade med kontorstider och att ibland vara lite

mindre tillgangliga, ytterligare nagra jobbade hemifran eller satte sig ndgon annanstans om de

4 Deltagare anvénde ofta begreppet “mellanchef” for att beteckna deras roll inom organisationen.
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ville fokusera pa en viktig uppgift. Deltagarna lyckades dock inte hitta den ~perfekta”

I6sningen, varfor de upplevde den svara balansen som ett evigt dilemma”.

3.2.1.4 Krav pa att dolja kéanslor

Pa fragan om linjechefer upplevde att de skulle fa forstaelse pa arbetsplatsen om de hade en
dalig dag svarade flera deltagare att de i mojligaste man skulle undvika att det syntes till
medarbetare och dven till verordnade att de hade en dalig dag. Detta trots att de flesta
forvantade sig att de skulle fa full forstaelse, framforallt fran verordnade. “[D]et ar naturligt
att man som chef ... det ligger lite stérre krav pd en att anda alltid vara chef och halla sitt

personliga humor och liknande eller dagsformen borta frdn det hela.”
Deltagarnas upplevelse av detta krav bottnade dels i deras personlighet och dels i
Overtygelsen att en chef alltid forvantades prestera proffsigare &n en vanlig medarbetare.
Kravet ar med andra ord av endogen karaktar.

3.2.2 Resurser
Deltagares svar som ror resurser i arbete kan delas in i féljande teman: kontroll, socialt stod
och ansvar.

3.2.2.1 Kontroll

Deltagarnas svar angaende kontroll omfattade tva dimensioner: mojlighet till utveckling i
arbetet och inflytande 6ver arbetet. Dimensionen méjlighet till utveckling inneholl tva

aspekter: larande i arbetet och krav pa skicklighet och pahittighet.

Larande i arbetet

Alla deltagare upplevde att de larde sig nya saker i arbetet. Nagra deltagare anvande uttryck
som "hela tiden”, ”varje dag” och “varendaste evigaste dag” for att formedla att larandet var
en del av deras dagliga arbete. Deltagare upplevde att de fick saval nya sakkunskaper inom ett

stort antal omraden som kunskaper och erfarenheter om ledarskap.

Myndigheten &r en expertorganisation vilket gor att &ven chefer arbetar dagligen med
sakfragor. [J]obbet kréaver en allsidighet som gor att man inte bara kan vara expert pa sitt
lilla omrade och tro att det ska racka utan man behover lasa andra saker och andra

discipliner ocksa och det tycker jag &r en jattestor fordel med det har jobbet.”
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Vad géller utveckling inom ledarskap uttryckte deltagarna att de behdvde hantera nya fragor
varje dag, oavsett hur lange de hade haft chefsrollen: "[I] chefsrollen ligger ju férandringar
for man jobbar med mdnniskor. Det blir nya saker, det blir nya problem som dyker upp ™.
Flera deltagare namnde att de fick bra verktyg pa ledarskapsutbildningar som myndigheten
bekostade men att det dagliga arbetet som chef ansags vara en minst lika stor kélla av kunskap

och erfarenhet.

De flesta upplevde larandet som enbart stimulerande och motiverande. Vissa sag
vidareutbildning och kompetenshéjning som en investering ”som gor arbetet mycket lattare
sedan”. En deltagare uttryckte larandet som en anledning till att den sokte jobbet. En baksida
med att hela tiden fa nya arbetsuppgifter var dock enligt en annan chef att den hamnade i

arbetstoppar och kande sig otillracklig.

Det enda omradet dar det enligt linjecheferna fanns upprepningar var personalbyrakratiska
fragor. Dessa ansags utgora den mindre spannande delen av arbetet till skillnad fran "/d]et
som vi faktiskt gor, de analys och beslut vi tar firam [...] Det ar det som manga i den har

’

organisationen inklusive jag sjdlv brinner for.’

Skicklighet och péhittighet

Deltagarna utryckte att deras arbete kravde en hog grad av skicklighet och pahittighet. Aven
pa dessa fragor svarade deltagarna under intervjun med “verkligen”, »varje dag” och “nastan
varje dag”. Enligt deltagarna var kraven pa skicklighet och pahittighet i stort sett bara

positiva, och gjorde att arbetet upplevdes som intellektuellt stimulerande och roligt.

Skickligheten behovdes vid kvalitetssékring av alla utredningar och eftersom linjecheferna i
slutdndan var ansvariga for att ratt beslut togs fram. Skickligheten férutsattes &ven av att
deltagarna hade en expertroll och fick utrymme att anvanda spetskunskaper och analys.
Pahittighet hade enligt deltagarna med strategier for utredningen att gora, att linjecheferna
fick vara kreativ och att de nastan alltid behdvde hitta nya I6sningar for att lyckas med saker.
Skicklighet och pahittighet behdvdes inte bara inom ramen for enskilda utredningar som
ingick i myndighetens uppdrag, utan aven i forhallande till medarbetare, chefskollektivet och
organisationen. ’Det handlar bade om att driva verksamhet pa kort sikt, att klara av
arbetsuppgifter och losa pa valdigt kort sikt bemanning, hur mycket och djupt man ska ga in i
arenden, vilka arenden man ska prioritera eller inte, hur man pa lang sikt kan anvanda
medarbetarna bade sa att man far ratt kompetens in i olika projekt och att de kanner att de

far tillrackligt med utmaningar.”
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Inflytande 6ver arbetet

Inom dimensionen inflytande éver arbetet upplevde deltagarna att de ofta hade frihet att
bestamma hur arbetet skulle utforas och, i mindre utstrackning, frihet att bestdamma vad som
skulle utforas i arbetet. Flera faktorer paverkade graden av linjechefers frihet negativt,
namligen att myndigheten var ett enradighetsverk, och att det fanns rattsliga ramar som talade
om vad linjechefer far och kan gora i forhallande till andra beslutsfattare i organisationen.
Enligt deltagare var arbetet pa myndigheten aven beroende av vad som hande i Sverige och
vilka arenden myndigheten fick in. Deltagarna visade 6verlag stor acceptans for de givna
strukturella ramarna och upplevde att de inom dessa hade en stor frihet att bestdimma: “[J]ag
har ganska stort bade fortroende och inflytande. Vi dr ju ett enrddighetsverk [...] det har vi
att forhalla oss till men inom min enhet sa tycker jag att jag har ganska stor grad av frihet att

bestimma sjdlv.”

Att deltagarna upplevde en stor frihet att bestamma 6ver hur arbetet skulle utforas berodde
bl.a. pa stort upplevd fortroende fran narmaste chef. Linjecheferna upplevde att de tillats vara
flexibla, styra sin tid sjalva genom att bestamma Gver nar de jobbade och hur de sag till att fa
jobbet gjort. Dessa tillats &ven kompensera for arbetstoppar genom att jobba lugnare i
perioder (exempelvis komma till kontoret sent och ga tidigt), jobba hemifran eller ta ledigt.
”[J]ag kéanner att jag har valdigt stort mandat och frihet fran min narmaste chef att gora mitt
jobb pa ett andamalsenligt satt och det sétt som passar mig och min livssituation. Sa att jag

kan jobba de tider som ar bést for att jag ska fa jobbet gjort.”

En storre grad av inflytande 6ver hur arbetet skulle utforas ansags aven ligga i sjalva
chefsrollen. Deltagarna ndamnde att de som linjechefer hade storre kontroll éver deadlines och

kunde anvénda sig av olika verktyg sasom delegering och prioritering av arbetsuppgifter.

Pa intervjuarens fraga om deltagarna onskade fa mer frihet och i sa fall inom vilka omraden
svarade de flesta deltagare att de hade svart att se konkreta omraden eller mer generellt vad
som skulle kunna férandras givet organisationens struktur. Ett omrade som identifierades var
linjechefers frihet att bestdmma om rekrytering och resurser. Vad géller rekrytering upplevde
deltagarna dels att rekrytering gjordes enligt en bemanningsplan och att den inte alltid
motsvarade de behov av kompetens som fanns pa enheten. Resursbrist och att man inte helt
forfogade dver befintliga resurser inom sina respektive ansvarsomraden ansags ocksa
begransa frineten dver hur arbetet skulle genomforas. ”[J]ag har ansvar fér mina

arbetsstrommar och sa men det ar valdigt sallan som jag till exempel forfogar helt dver
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resurser [...]. Det finns ndstan alltid ndgon annan chef som mdste vara med och fatta beslut

aven om bara Iépande verksamhetsbeslut. ”

3.2.2.2 Socialt stod

Det sociala stddet som deltagarna beskrev i sina intervjusvar kan delas upp i fyra kategorier
beroende pa kéllan av stod: stod fran organisationen, stod fran dverordnade, stod fran andra
linjechefer och stod fran medarbetare. Vidare redovisade deltagarna for bade instrumentellt

och emotionellt stod inom varje kategori.

Stod fran organisationen

Deltagarna upplevde att de fick bade emotionellt och instrumentellt stod fran organisationen
men att de 6nskade far mycket mer stod, framforallt inom administrativa och personalfragor.
Exempel pa emotionellt stod var att det inom organisationen fanns en ganska hdg toleransniva
for att anstallda kunde prestera olika bra vid olika tillfallen vilket enligt deltagarna troligtvis
berodde pa att arbetsgivaren var en statlig myndighet. Exempel pa instrumentellt stod var att
alla linjechefer erbjods att delta i ledarskapsutbildningar, vilket manga deltagare upplevde
som mycket anvandbart for att klara av chefsrollen. Aven utbildningar om arbetsgivarfragor
och att myndigheten upplevdes ta tag i arbetsgivarfragor uppskattades mycket.

Deltagarna efterfragade mer stéd inom en rad omraden. Vad géller emotionellt stod sa
onskade en deltagare att organisationen och hdgsta ledningen skulle pa ett tydligt satt
formedla till de anstéllda att dessa gjorde ett meningsfullt jobb och att de var en del av ett
samarbete i syfte att forbattra stamningen pa myndigheten, vilket aven paverkade linjechefer.
Ytterligare ett onskemal var att organisationen och hogsta ledningen verkligen skulle aktivt

lyssna pa chefers erfarenheter och tankar om ledarrollen, vad som fungerade och inte.

Aven mer instrumentellt stod i administrativa och personalfragor efterfragades av deltagare.
Nagra deltagare uttryckte frustration 6ver myndighetens ineffektivitet vad géller
administrativa rutiner. Mer stod efterfragades i form av kontinuerligt arbete med rutiner som
tog langre tid &n nddvandigt, exempelvis ifyllandet av blanketter och avstamningar. Vidare
onskade deltagare se en forandring av moteskulturen. En deltagare uttryckte att moten

upplevdes som for langa och for ineffektiva, samt att for manga inblandade kallades till dessa.

Deltagare tyckte dven att det var viktigt att organisationen utvecklade stodet fran de rent
professionella stodfunktionerna, inklusive stod vad gallde personalansvarsfragorna.
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[S]om personalansvarig chef sa ar det ju viktigt att fa ett stod kring HR-fragor till och fran. For sa ar det ju,
det &r inte alltid personalen mar jattebra eller det hander saker eller det kan vara mera praktiska saker eller
aven formalia. Sa dar tycker jag kan stodet bli battre. Det kan vara allting fran att man behover ta ett
rehabiliteringsansvar, det kan vara svara samtal i vissa fall, det kan vara ndgon som man kénner inte riktigt
funkar men kan inte satta fingret, alltsa kanske inte verkar ma sa bra, och det &r inte helt I4tt som chef att
komma och bli for privat. Dar kan det vara ganska bra att ha sddana som dessutom ar proffs pa det [---]
oavsett om det r inom organisationen eller utanfor.

Dessutom onskade deltagarna fa uppdatering om regler och lagstiftning kring olika
personalansvarsfragor. En annan mycket konkret typ av stod som efterfragades var en

utomstaende coach for att kunna bolla fragor om olika aspekter av ledarskap.

Stod fran dverordnade

Alla deltagare upplevde att de kom mycket bra éverens med och fick mycket bra st6d av sina
overordnade. Relationen med 6verordnade beskrevs av en deltagare pa foljande sétt:

[Flramforallt ar det fortroendet och det &r bade att de ger mig fortroende men ocksa att de inger fortroende
for de som jag har som 6verordnade nu tycker jag ar valdigt kompetenta och det &r jatteviktigt tycker jag for
mig att jag upplever att de ar kompetenta, de ar engagerade, vill framat, vill utratta saker, ar skickliga helt
enkelt pa det de gor och att de ocksa har fortroende for mig. Det ar val egentligen det som gor att jag tycker
att det &r s& bra som det ar.

Det goda forhallandet med 6verordnade inom avdelningen ansags dven bero pa personkemi,
att 6verordnade lyssnade pa linjechefer och lamnade mycket autonomi till dessa medan de
sjalva fokuserade pa att fixa saker som inte fungerade. Att ha en bra relation med éverordnade
ansags som en viktig forutsattning for att 6ppet kunna diskutera saker som man inte forstod

eller holl med om.

Deltagarna kénde emotionell backning och stod fran sina 6verordnade. Deltagarna upplevde
att 6verordnade sag och horde dem, forstod nar de behdvde hjélp och visade bade sympati och
forstaelse for personliga problem. En deltagare uppskattade att det fanns utrymme att géra fel
och att veta att den "kommer kunna landa mjukt dnda . Deltagare upplevde dven att ndrmaste
chefen paverkade stamningen positivt genom att vara sansad och rimlig och att 6verordnade

bidrog till ett bra klimat med sitt h6ga engagemang och fortroende.

Vad galler instrumentellt stod fran 6verordnade sa upplevde deltagare att det var latt att lyfta
olika fragor med chefen. Stédet gick dock inte ut pa att linjechefer fick konkreta svar utan
snarare pa att dessa kande att de hade stamt av fragan, identifierat eventuella risker och fatt
frihet att bestamma sjélva. De fragor som 6verordnade inte kunde hjélpa till med lyftes av
dessa hogre upp inom organisationen. Tva omraden identifierats av deltagande bitradande

enhetschefer dér stodet kunde bli annu béttre, ndmligen mer tid med enhetschefen for att
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diskutera strategiska fragor sdsom enhetens framtida utveckling och anstélldas valmaende,

samt mer uppbackning i form av direkt hjalp med olika arbetsuppgifter.

Stod fran chefskollektivet

Deltagarna upplevde mycket bra stod aven fran hela chefskollektivet som omfattade
avdelningschefen, tre enhetschefer samt tre bitrddande enhetschefer. Stamningen inom
chefskollektivet ansags dverlag vara mycket god, bl.a. eftersom dvriga chefer inom
kollektivet ansags vara valdigt bra, engagerade och kompetenta personer som hade hag
fortroende for varandra och verkligen stéllde upp for varandra. En linjechef upplevde att det
var véldigt tydligt i chefsgruppen vem som ansvarade foér vad och darfor blev det inte krockar
och konflikter, atminstone inte i den dagliga driften. Detta forhallande gallde dock inte Gver

avdelningsgréanserna.

[D]&r har vi ju en valdigt stark gemenskap och tycker val tydligt att vi sitter i samma bdt [...] ddr dr det ju
lattast och dar har vi ju ocksa den starkaste sammanhallningen. Sedan ar det alltid lite mer komplicerat med
sammanhallningen med chefer pa andra avdelningar. Dar har man mycket mindre utav personlig kontakt
utan man far mest kontakt nar nagot inte funkar sa dar kan det bli valdigt personligt [...].

En annan deltagare gav en mer nyanserad bild av stdmningen i chefsgruppen och framhévde

vikten av fortroende och tillit inom chefsgruppen som grund for ett bra samarbete:

[JJust bland chefer sa ar det jatteviktigt att vara tydlig, hogt i tak, att vaga, &ven ibland vara lite obekvam,
att saga vad man tycker, arlig och rak. Och det kan ibland vara svart som chef for att kollegor ar ens
konkurrenter och det ar en hierarki men dar tror jag att det ar jatteviktigt att fa fortroende och tillit dven i
chefsgruppen [---] jag tror att vi skulle kunna bli battre pa det, annu mer éppna och vaga dela med sig av
misslyckanden som chef for det ar dar man lar sig mycket.

Konkreta exempel pa stod fran dvriga chefskollektivet var att linjechefer fick gehor nar dessa
ville dryfta problem (ex. personalkonflikter) och dven att enhetscheferna kunde ”gd in och

bolla” med sina bitrddande nar de hamnade i en klurig situation.

Stod fran medarbetare

Det radde delade meningar bland deltagare i fraga om stod fran medarbetare. Vad galler
emotionellt stod fran medarbetare, upplevde vissa linjechefer stamningen som lugn och
behaglig medan andra tyckte att det var missngjt och infekterat bland medarbetarna och var
osakra pa hur de kunde avhjalpa situationen. Flera deltagare noterade att stamningen
paverkades negativt av hogt arbetstempo och hog arbetsbelastning pa personalen och att
stamningen hade stallts pa prov i och med att enheterna forvantades klara liknande uppgifter
med sdamre bemanning &n tidigare. Vidare beskrev en deltagare avsaknad av forstaelse fran

medarbetares sida for linjechefens komplexa roll. [S]om chef s& upplever man kanske det
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anda att medarbetare inte riktigt forstar hur manga moment man har per dag utan pa nagot
satt har anda forvantan att man alltid ska finnas tillganglig och de kanske inte ser alla samtal

och moten och liknande som man har.”

Samtidigt tyckte deltagaren att chefer hade ansvar att tdnka pa medarbetares béasta och inte
tvartom. Andra linjechefer beskrev att det fanns tillit och fértrolighet mellan medarbetare trots
den okade arbetsbelastningen. ”/F]olk trivs rdtt bra med varandra och litar pd varandra och
det dr inga tjuvnyp och man delar med sig av kunskap.” Att stamningen och
sammanhallningen upplevdes som bra tillskrevs dven det faktum att medarbetarna var glada,
nyfikna, analytiskt lagda, utatriktade, mana om att andra madde bra och dven en
grundlaggande kultur som fanns pa myndigheten. Vidare ansags enheternas dkade autonomi
resultera i att medarbetarna inte ldngre behévde kdmpa med varandra” lika mycket utan
visste att de kunde vénda sig till chefen med olika fragor. Aven att arbetsplatsen var en
expertmyndigheten dér alla, inklusive linjecheferna, brann fér samma fragor gjorde att folk
trivs med varandra och forstar varandra just for att man ar den har typen av sakkunnig eller

nischad expert”.

Awven det instrumentella stodet frdn medarbetare upplevdes olika av cheferna i studien. En
deltagare uppgav att arbetskamrater stallde upp for varandra, vilket enligt chefen bland annat
berodde pa hogt engagemang som fanns pa alla nivaer inom organisationen. En annan
deltagare namnde att de personer den jobbade allra narmast var otroligt bra pa att stalla upp
och att det inte var nagot som fanns i organisationen som helhet. Ytterligare nagra linjechefer
upplevde att stodet fran medarbetare varierade, att vissa medarbetare var jattestottande och
uppbackande medan andra inte var det. Ett exempel som illustrerar avsaknaden av stod &r att
det enligt en deltagare ibland var svart att fa medarbetare att stalla upp pa olika
arbetsuppgifter, “man kan be att fi arbetsuppgifter gjorda, att man skulle slippa behova ga

runt och peka med hela handen men det ar ingen som svarar pa nagot mejl .

3.2.2.3 Ansvar

Alla deltagare upplevde att de hade mycket ansvar och upplevde det for det mesta som
positivt eftersom de sag ansvar som beldning och likstéllde ansvar med utveckling och
inflytande. En deltagare tyckte att det skulle ha varit trakigt att inte ha ansvar nar personen
hade kommit till det har stadiet i sin karridr. En annan deltagare uppskattade kénslan att “4a
ansvar hela vagen och att det inte tappas bort nagonstans . Ytterligare en chef i studien

poangterade att ansvaret var anledningen till att personen i fraga tog chefsrollen. [D]et som
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gor att jag har tagit den har rollen &r ju just att man har valdigt mycket ansvar sa att det inte
ar att man 6verhuvudtaget sitter och implementerar andras idéer och beslut /.../ Det ar det

ansvaret som har lockat mig till det har sa det ser jag bara som positivt.”

Ansvarsomradet som upplevdes som svarast av deltagarna var personalansvaret. Detta stimde
oavsett hur lange deltagare hade arbetat som chefer. ”Det som ar tungt med ansvar ar att jag
onskar att jag kunde vara annu battre pa att se till att folk mar bra eller att bade att arbetet
flyter och att man kommer hit och att det ar bra pa arbetsplatsen. Det ar ett jatte-, jatte-,
jattestort ansvar som dr vildigt svart [...] ibland lyckas man och da ger det ju energi och nar

man inte lyckas sa ar det knepigt.”

4 Sammanfattande diskussion

4.1 Resultatdiskussion

4.1.1 Krav och resurser

Syftet med foreliggande studie &r att identifiera sddana psykosociala faktorer i statligt
anstallda linjechefers arbetsmiljo som enligt forskningen har ett samband med ohalsa.
Studiens resultat visar att statligt anstéllda linjechefer upplever ett antal sadana faktorer som
dels karakteriserar linjechefernas unika roll i en organisation och dels arbetsmiljon inom

statlig myndighet.

Psykosociala faktorer som identifierades av deltagarna i foreliggande studie och som kan
tankas spegla sérskilt statligt anstéllda linjechefers arbete motsvarar foljande faktorer som
enligt forskning har ett positivt samband med ohélsa (krav): hdg upplevd arbetsbelastning
(Bowling et al. 2015, s. 102 ff.; Schutte et al. 2014, s. 902 ff.; Alarcon 2011, s. 552 ff. och
Nixon et al. 2011, s. 10 f.), otydliga roller och motstridiga krav (Schmidt et al. 2014, s. 95 ff.;
Alarcon 2011, s. 552 ff. och Nixon 2011, s. 12 f.) samt krav pa att délja kanslor (Schitte et al.
2014, s. 902 ff.; Hilsheger & Schewe 2011). | Regelverket motsvaras de identifierade
faktorerna av kraven att ”halla manga bollar i luften”, otydlighet vad giller arbetsinnehallet,
motsagelsefulla krav och krav pa att ha tdllamod och kontrollera sina kanslor samt av
resurserna (Arbetsmiljoverket 2016b, s. 35 ff.).

Deltagarna i studien beskrev dven nérvaron i arbetsmiljon av foljande psykosociala faktorer
som enligt forskningen har ett omvant samband med ohélsa (resurser): en hdg upplevd grad
av kontroll (SBU 2014a) och stod (SBU 2013; 2014b), framforallt fran dverordnade.
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Till skillnad fran ERI-Q dar pastaendet om “mycket ansvar i arbetet” anvinds som
operationalisering av dimensionen anstrangning, ansags ansvar av linjecheferna i studien
snarare utgora en beléning. Ansvar likstalldes vidare med utveckling och inflytande, tva
dimensioner av kontroll enligt krav-kontrolimodellen. Deltagares uppfattning av ansvar som
néra beslaktat med kontroll ligger i linje med Karasek och Theorells tolkning av ansvar (eng.
responsibility) som en kombination av héga krav och hdg kontroll (Karasek & Theorell 1990,
s. 62). Medan mojligheter till kontroll i arbetet och socialt stod anges i sjalva definitionen av
“resurser i arbetet” i FOreskrifterna (8 4 AFS 2015:4), omn&dmns inte ansvar som en resurs.
Troligtvis beror detta just pa ansvarets mangfacetterade natur, och att ansvar anses utgora en

kombination av krav och kontroll snarare &n en psykosocial faktor.

4.1.2 Paverkan mellan olika faktorer

Bade krav-kontrollmodellen och anstrangning-beléningsmodellen har som grundidé att
effekterna av den psykosociala arbetsmiljon pa bl.a. individens hélsa beror pa balansen mellan
krav och resurser. Aven arbetsgivarens ansvar att se till att de arbetsuppgifter och
befogenheter som tilldelas arbetstagarna inte ger upphov till ohélsosam arbetsbelastning

(8 9 AFS 2015:4) forutsatter att arbetsgivaren sakerstaller en balans mellan krav och resurser.
Denna studies resultat tyder pa att enskilda faktorer som utgor krav och resurser inte bara
tillsammans paverkar individens upplevelse av arbetsmiljon utan dven paverkar varandra,
vilket kan tdnkas komplicera analysen av och insatser for att forbattra arbetsmiljén och

utvardering av dessa.

Exemplen ar manga. Krav i form av hog arbetsbelastning tycktes av deltagare paverka
stamningen pa myndigheten, och darmed dimensionerna socialt stod och socialt klimat,
negativt. Stod fran 6verordnade i form av fortroende uppvisat for linjechefen uppfattades vara
kopplat till storre frihet att bestdmma 6ver hur arbetet skulle utforas, en komponent av
kontroll. Otydlig ansvarsfordelning, ett krav, paverkade enligt linjecheferna i studien negativt
upplevelsen av kontroll och dven av socialt klimat genom att otydligheten gav upphov till
konflikter. Detta forhallande beskrivs dven i Véagledningen till AFS 2015:4
(Arbetsmiljoverket 2016b, ss. 37, 43). Slutligen ansags enheternas dkade grad av autonomi
(till foljd av organisationsforéandring), en resurs, medftéra en minskning av antalet motstridiga
krav, i sig ett krav.

Studiens resultat illustrerar dven hur ndgot som ger kontroll kan i ”for hog dos” dverga till att

bli ett krav. Medan standigt larande, ett element av kontroll enligt krav-kontrollmodellen,
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upplevdes av linjechefer i studien som positivt, for manga nya arbetsuppgifter gjorde att
chefer kunde hamna i arbetstoppar och kande sig otillrackliga. Att ”lara nytt” anges som ett
exempel pa krav aven i Vagledningen (ibid., s. 35) eftersom larandet belastar
tankekapaciteten.

4.1.3 Statligt anstéllda linjechefers arbetsmiljo

Forskningen visar pa ett tydligt samband mellan vissa arbetsmiljofaktorer och hélsoutfall (se
ex. SBU 2013; 2014a; 2014b; 2015) som galler for arbetande populationen generellt.
Exponeringen for de olika faktorerna, och déarmed &ven utfall i form av ohélsa och lagre
valmaende, kan dock variera mellan yrken och sektorer (Sverke et al. 2016, s. 128) samt
mellan olika befattningar, varfor det ansags viktigt i studien att fanga upp just de faktorer som
kannetecknar statligt anstéllda linjechefers arbetsmiljo. De identifierade faktorerna har sitt
ursprung i en rad forhallanden som &r speciella for sjélva linjechefsrollen och dels till att

arbetsgivaren &r en myndighet.

Viktiga forhallanden som utmarkte arbetet pa myndighet var enligt deltagare i foreliggande
studie att myndighetens arbete var i betydlig grad inkorgstyrt, att myndigheten var ett
enradighetsverk och att det fanns réattsliga ramar som dikterade hur stor bestammandefrihet
olika hierarkiska nivaer inom myndigheten hade. Dessa forhallanden ansags tillsammans
begransa linjechefers inflytande éver vad som skulle goras i arbetet samt dver hur arbetet
skulle utforas. Att arbetet var inkorgstyrt bidrog dessutom i perioder till upplevd hog
arbetsbelastning. Att deltagarna visade stor acceptans for dessa férhallanden kan bero pa att
dessa var svara for arbetsgivarens att paverka. Inom dessa ramar upplevde dock linjecheferna
i studien en hog grad av kontroll, nagot som bl.a. aterspeglas i sammanstallningen av

deltagarnas svar pa stoddimensionen av DCSQ (se avsnittet Resultat ovan).

Slutsatsen i forevarande studie att statligt anstéllda linjechefer upplever en hég grad av
kontroll ligger &ven i linje med resultaten av en svensk studie dar sjukskéterskor som var
linjechefer upplevde en hogre grad av kontroll &n sjukskoterskor utan chefsroll, en faktor som
enligt forfattarna kunde ha buffrat for hdgre upplevda krav (Johansson, Sandahl & Hansson
2013). En annan svensk studie som gav vid handen en hégre upplevd grad av kontroll bland

chefer mer allméant publicerades ar 2015 av Nyberg och medarbetare (s. 1155 f.).

En rad arbetsforhallanden pekades ut av deltagarna som inneboende i chefsrollen. Ett exempel
pa sadana forhallanden ar en stor grad av inflytande dver hur arbetet ska utforas. Ett annat &r

nérvaron av motstridiga krav och deltagarnas uppfattning att det var chefens uppgift att géra
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avvagningar mellan dessa. Motstridigheten gallde dels gentemot understéllda eftersom en
linjechef forvantade bade se till att personalen madde bra och sakerstalla att verksamhetens
mal uppfylldes genom att satta krav pa de anstallda. Motstridigheten 1ag ocksa i linjechefers
roll som “buffert” mellan anstallda och hogre ledning dar forvantningarna pa linjechefen var

olika i dessa tva grupper (se aven Harenstam 2014, s. 18).

Ett konkret exempel pa motstridiga krav som upplevdes av nastan alla deltagare ar den svara
balansen mellan en hog grad av tillganglighet for medarbetare & ena sidan och tid for egna
arbetsuppgifter & andra sidan. Linjechefer var ofta tillgangliga pa bekostnad av tid for egna
uppgifter (som ofta fick l6sas utanfor kontorstid) eftersom det var svart att hitta en perfekt
I6sning for att kombinera de tva kraven. Att kraven pa tillganglighet upplevs sarskilt av chefer
inom den offentliga sektorn bekraftas i en svensk tvarsnittsstudie fran 2015. Studiens resultat
visar aven att chefer upplever hogre krav pa tillganglighet an icke-chefer (Nyberg,
Leineweber & Hanson 2015, s. 1155 ff.).

Foreliggande studiens resultat tyder pa att foljande tva faktorer skulle kunna tankas bidra till
just linjechefers upplevelse av detta krav. For det forsta, upplevde deltagarna i studien
avsaknad av forstaelse fran medarbetares sida for komplexiteten av linjechefens uppgift. For
det andra, uppvisade alla intervjuade linjechefer en stor inneboende stravan efter att vara
tillgangliga chefer som har sitt ursprung i uppfattningen av tillganglighet som ett viktigt
chefsattribut. Det upplevda kravet pa att dolja kanslor forefaller ocksa ha sitt ursprung i en
viss forestallning hos linjechefer i studien, ndmligen att en bra chef alltid forvéntades prestera
proffsigare dn en vanlig medarbetare. Darmed kan upplevelsen av kravet anses delvis bero pa
linjechefers arbetsmiljo och delvis pa narvaron av en viss forestallning eller dvertygelse hos

chefen.

Yiterligare en aspekt av arbetsmiljon som kannetecknar linjechefsrollen &r innehallet i
begreppen skicklighet och pahittighet samt larande av nya saker som i DCSQ
operationaliserar underdimensionen av kontroll méjlighet till utveckling. Skicklighet och
pahittighet ansags av deltagarna i studien behovas inte bara inom ramen for enskilda
utredningar som ingick i myndighetens uppdrag, utan aven i férhallande till medarbetare,
chefskollektivet och organisationen. Detta speglar troligtvis linjechefers hierarkiska position i
organisationen och aven deras ansvar for att implementera organisationens mal och visioner.
Vad géller larande av nya saker uttryckte linjecheferna, oavsett erfarenhet av chefsrollen, att
de behovde hantera nya saker varje dag eftersom i forandringar lag i sjalva chefsrollen pa

grund av att man jobbade med méanniskor.
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Slutligen tyder foreliggande studiens resultat pa att dven innehallet i dimensionen stod speglar
linjechefernas position inom organisationen. Stodet redovisat av deltagarna kan delas in i fyra
kategorier efter kéllan: stod fran organisationen, stod fran 6verordnade, stod fran andra
linjechefer och stod fran medarbetare. Detta kan jamforas med den i forskningen vanliga
indelningen i tva underkategorier: stod fran chefer respektive fran kollegor (se ex.
Nieuwenhuijsen, Bruinvels & Frings-Dresen 2010), som &ven har anammats i definitionen av
resurser for arbetet” 1 Foreskrifterna (§ 4 AFS 2015:4). Kategorin stod fran medarbetare
saknas for anstéllda utan ledningsansvar och skulle mgjligen behéva delas upp ytterligare for
chefer hogre upp i organisationens hierarki, medan stod fran organisationen som en separat
kategori kan anses spegla det faktum att linjechefer befinner sig ndrmare organisationen
eftersom de utgor organisationens forlangda arm i forhallande till medarbetare. Aven det
konkreta innehallet i dessa tva underkategorier av stod har anknytning till linjechefens
komplexa roll. Att saval emotionellt som instrumentellt stod fran medarbetare ansags av de
flesta linjechefer i studien som varierande kan tankas dventyra linjechefens mojlighet att
uppfylla sitt operativa ansvar gentemot organisationen och darmed utgor ett krav som ar
speciell for chefer. VVad galler stodet fran organisationen énskade deltagarna i studien att
organisationen skulle utveckla stodet fran de professionella stodfunktionerna, och framforallt
stod med personalansvarsfragorna. Aven detta speglar linjechefers personal- alternativt
arbetsledningsansvar inom organisationen. | linje med fynden i studien som jamférde
upplevelsen av arbetsmiljon mellan sjukskoterskor med och utan linjechefsroll (Johansson,
Sandahl & Hansson 2013, s. 456) var deltagarna i foreliggande studie mycket néjda med

stodet fran sina 6verordnade.

4.2 Metoddiskussion

Anledningen till att studien utgar ifran en bredare definition av linjechef an den som
vanligtvis anvands i forskningen ar att arbetsledares arbetsmiljo liknar linjechefer i viktiga
avseenden i och med att personer i bade rollerna ska enligt § 6 AFS 2015:4 forses med
kunskaper och forutsattningar for att tillampa foreskrifternas krav avseende bl.a. ohélsosam
arbetsbelastning. Arbetsledare har darmed, i likhet med chefer med personalansvar, ansvar for
att leda det dagliga arbetet pa ett satt som foreskrivs av AFS 2015:4 vad géller bl.a.
aterkoppling och stod till medarbetare, 16sning av konflikter och prioriteringar samtidigt som

dessa har ett operativt ansvar.
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Studien omfattar inte organisatoriska arbetsmiljofaktorer i statligt anstéllda linjechefers miljo.
Huvudanledningen till detta &r begransningar vad galler uppsatsens omfattning. Aven det
faktum att faktorer sasom principer for I6nesattning och hierarkiska strukturer som paverkar
mojligheterna till befordran kan vara svarare for en myndighet att forandra pa kort sikt
jamfort med psykosociala faktorer gor att undersokning av de sistnamnda ansags mer
angelaget. Andra faktorer sasom trygghet och rattvisa analyserades inte i studien trots att de
berérs i ERI-Q eftersom dessa har en generell karaktéar och forefaller inte kdnneteckna just
linjechefers arbetssituation. Det &r mgjligt att dessa avgrénsningar ledde till att studiens

missar viktiga aspekter av statligt anstallda linjechefers arbetsmiljo.

Krav—kontrollmodellen och anstrangning—beléningsmodellen 6verlappar varandra delvis, men
de forklarar var och en for sig ocksa olika delar av eventuella samband mellan arbetsmiljo och
ohélsa (SBU 2015, s. 45). Erfarenheterna fran denna studie visar pa ett motsvarande
forhallande mellan DCSQ och ERI-Q. Omraden som 6verlappar i de tva frageformularen
inkluderar fragorna om personen behdver jobba mycket hart eller mycket fort i DCSQ
respektive fragan om “arbete under stor tidspress” och aven i nagon utstrackning fragan om
“upplevd press att arbeta 6vertid” i ERI-Q. Fragorna inom dimensionen stod av DCSQ
overlappar delvis med frigan om “stdd i svara situationer” i ERI-Q. Eftersom intervjun
inleddes med fragor fran DCSQ, foljda av ERI-Q har éverlappande fragor i ERI-Q inte stéllts
av tidsskal. Det finns en mojlighet att svaren pa dessa fragor hade gett ny och intressant

information om fragorna hade stallts.

Fragorna om stdd i de tva frageformularen kompletterar dven varandra eftersom fragan om
”stod i svara situationer” framkallade i hdgre utstrackning information om instrumentellt
stod, medan dimensionen stod i DCSQ framforallt fokuserar pa emotionellt stod
operationaliserat genom bl.a. fragor om stamning och sammanhallning. Ett annat omrade dar
frageformuldren kompletterar varandra &r dimensionen kontroll i DCSQ som innehaller fragor
om larande, avsaknad av upprepning i arbetet, skicklighet och pahittighet samt inflytande Gver
arbetet. ERI-Q innehaller under dimensionen bel6ning en fraga om huruvida nuvarande
befattning pa ett adekvat satt speglar personens utbildning och skolning, som av forfattaren
tolkats som att deltagare hade mojlighet att tillampa tidigare kunskaper och erfarenheter.

Som beskrivs i avsnittet Datainsamling ovan kravde ett antal fragor i DCSQ och ERI-Q
precisering nar de stalldes till linjecheferna i studien. Exempel pa sadana fragor &r
’Mojligheterna till befordran inom mitt arbetsomrade ar sma.”, ”’Med tanke pa den moda jag

har lagt ned och allt jag har utréattat, &r mina méjligheter att avancera inom yrkeslivet
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rimliga.”, ”’Min nuvarande befattning speglar pa ett adekvat sétt min utbildning och

skolning.”

Vidare tyder deltagarnas svar pa att fragorna inom dimensionen stéd av DCSQ, inklusive
”’Mina arbetskamrater stéller upp for mig.” och Jag trivs bra med mina arbetskamrater.”
skulle med fordel kunna delas upp i stod fran arbetskamrater i sidled (dvs. andra linjechefer
inom ett chefskollektiv) och stod fran underordnade for att battre reflektera linjechefens
speciella arbetsmiljo. DCSQ omfattar aven foljande fraga vars lamplighet i en studie som
undersoker linjechefer eller chefer pa andra nivaer skulle kunna ifragasattas: Innebar ditt
arbete att man gér samma sak om och om igen?”” Enligt deltagarna i studien innebar
personalansvar att dessa stalldes infor nya fragor varje dag, oavsett hur lange de hade arbetat

som linjechefer.

Observationerna som galler Iampligheten av befintliga fragor i DCSQ och ERI-Q skulle
kunna ligga till grund for utformningen av en version av dessa formuldr anpassade for
undersdkning av linjechefers arbetsmiljo eller chefers arbetsmiljé mer allmént. Calnan och
medarbetare konstaterade i en tvarsnittsstudie (2004) att anstrangning-beléningsmodellen
hade Overlag starkare predikativt véarde &n krav-kontrollmodellen och kunde forklara béattre
uppkomsten av arbetsstress hos chefer. Detta talar for anvandning av ERI-Q i det fall att ett
enda frageformular skulle kunna anvéandas i framtida studier av linjechefer, exempelvis av
tidsskal.

Slutligen, eftersom antalet deltagare i studien var mycket litet och risken att kunna hérleda
uppgifter till individuella linjechefer stor, har konfidentialitetskravet paverkat
detaljrikedomen i redovisningen av studiens resultat negativt. Exempelvis togs inte
dimensionen Overdrivet engagemang med i intervjuerna eftersom forfattaren ansag att

redovisning och analys av resultat skulle riskera att avsldja berdrda deltagare.

4.3 Styrkor och svagheter med studien

En viktig styrka med studien ar anvandning av bade frageformular och intervjuer for
datainsamling. Faktorer som enligt forskningen kan leda till ohalsa kunde inte utlasas fran
deltagares svar pa frageformular utan identifierades forst under intervjuerna. Detta talar for
metodtriangulering genom anvandning av intervju i tillagg till frageformular vid kvalitativ
undersokning av exponering for psykosociala arbetsmiljofaktorer i en viss kategori anstallda.
Aven det omvanda galler, dvs. analysen av svar pa frageformular visade sig vara ett

valkommet forberedelsesteg for effektiva och fokuserade intervjuer. Forfattaren har inte
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kunnat hitta nagra studier som undersoker psykosocial arbetsmiljo dar en liknande metod har
anvands. Kombinationen av frageformular och intervju har ocksa visat sig effektiv for att
fanga upp psykosociala faktorer som inte uttryckligen omfattas av DCSQ och ERI-Q. | denna
studie ar otydlig ansvarsfordelning samt krav pa att délja kéanslor tva sadana faktorer. Att
dessa faktorer inte tdcks av DCSQ och ERI-Q bekraftas dven i studien av Fromazin och
medarbetare (2014). Otydliga roller likstalldes forvisso av Karasek och Theorell med lag
kontroll (Karasek & Theorell 1990, s. 58 ff.).

Slutligen kan man med hjalp av uppféljningsintervjuer fanga upp relevanta detaljer som ar
svara att fanga upp i ett frageformular med bestamda svar. Deltagarna kunde under intervjun
fortydliga sina svar pa frageformular. Exempelvis svarade en deltagare pa intervjuarens fraga
»Blir du ofta avbruten och stérd?” tagen frin dimensionen anstringning av ERI-Q pa féljande
satt ’jag blir ju ratt ofta avbruten men jag blir inte sa latt stord”. Linjecheferna kunde aven
forklara i fall de hade haft en mycket intensiv period nar de svarade pa frageformuléaret eller
tvartom eller i fall de hade summerat upplevelser framat och bakat i tiden. Intervjun var dven
ett bra tillfalle for intervjuaren att forklara vissa fragor for deltagare och att ratta ut

missforstand.

Studiens styrka ligger aven i bruket av tva av de ledande teoretiska modellerna som ofta
anvands i forskningen for att undersoka sambandet mellan exponering for olika psykosociala
faktorer i arbetsmiljon och utfall i form av ohélsa (se ex. Burr, Formazin & Pohrt 2016). Att
studien dessutom bygger pa en kombination av deduktiv och induktiv ansats minskade risken
for att missa nagra faktorer som ar relevanta utifran studiens syfte. Detta bidrar dven till
studiens konfirmerbarhet (Shenton 2004, s. 72).

Tack vare den breda definitionen av begreppet linjechef” omfattar studien &ven bitradande
enhetschefer som pa myndigheten i fraga inte formellt sett har personalansvar, forutom i
enhetschefens franvaro. Svaren lamnade av bitradande enhetschefer &r i manga avseenden lika
svaren som lamnades av enhetschefer med personalansvar. Forvanansvart nog upplevde
linjechefer i studien liknande krav vad géller hantering av personalen som enhetscheferna.
Dessutom var bitradande chefer lika mana om personalens valbefinnande trots att de inte
formellt sett hade personalansvar. | studien identifieras rollen som bitrddande enhetschef som
a ena sidan jamforbar med linjechefsrollen och & andra sidan som en utsatt roll pa grund av

otydligheten vad galler arbetsinnehall.
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En svaghet med studien &r att alla linjechefer i studien arbetade pa en och samma avdelning
inom en statlig myndighet. Detta mojliggjorde en djup och mangsidig analys av forhallanden
pa just denna avdelning, samtidigt som det minskade mojligheten att undersoka i vilken man
faktorer utanfor avdelningen paverkade linjechefers arbetsmiljé. Dessutom skulle en starkt
positiv upplevelse av exempelvis stod och kontroll bland deltagare kunna bero pa att dessa
hade en mycket stottande 6verordnade som gav mycket autonomi till sina linjechefer, istallet
for att spegla statligt anstéllda linjechefers arbetsmiljo mer allmént. En mer komplett bild av
arbetsmiljon skulle ha erhallits om studien aven omfattade linjechefer fran andra avdelningar
(sarskilt eftersom sammanhallningen mellan avdelningsgranser skiljde sig betydligt enligt
deltagarna i studien) eller till och med linjechefer fran olika myndigheter. Detta skulle dven
ha Okat studiens Overforbarhet (ibid., s. 69 ff.).

Palitligheten av studiens resultat kan ha paverkats negativt av att det inte finns en enda
version av intervjuguiden som i framtiden kan anvandas for att reproducera studien. (ibid.,
s. 71 f.) Detta dvervags dock av det faktum att intervjuguiderna skraddarsydda utifran varje
deltagares svar pa frageformular kunde enligt forfattaren pa ett battre satt fanga upp
arbetsmiljofaktorer som var viktiga for varje enskild chef. Att intervjuguiden innehéll fragor
om organisatoriska faktorer som inte togs med i senare dataanalys (se avsnittet
Metoddiskussion ovan) innebdr att tid slésades bort som skulle kunnat ha anvands for en

djupare belysning av psykosociala faktorer.

Slutligen, maste studiens slutsatser vad galler statligt anstéllda linjechefers exponering for
arbetsmiljofaktorer som utgor krav och resurser i arbetet ses i ljuset av de tva teoretiska
modellerna som anvandes for datainsamling och forsta steget av dataanalys. Anvéndningen av
en induktiv ansats resulterade dock i identifiering av tva faktorer som inte tacks av
modellerna. Anvandning av andra modeller eller kombinationer dérav hade troligtvis lett till

delvis annorlunda resultat.

4.4 Fortsatt forskning

Forskningen har hittills till storsta del fokuserat pa faktorer i arbetet som har ett positivt
samband med ohélsa (Schitte et al. 2014, s. 903). Deltagares svar pa Frageformularet (se
sammanstallningen av deltagarnas svar i avsnittet Resultat ovan) och intervjufragor tyder
dock pa att dessa upplevde en hég grad av resurser i arbetet, vilket bekraftas av tidigare
forskning om linjechefer inom offentlig sektor (Johansson, Sandahl & Hansson 2013). Detta

talar for att framtida forskning, framférallt inom ramen for interventionsstudier, borde dven
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undersdka resurser som hos linjechefer kan buffra hdga krav i form av ex. hig
arbetsbelastning. Okade kunskaper om resurser i arbetet skulle ge arbetsgivare ett storre val
av verktyg for att arbeta mot ohalsosam arbetsbelastning och skulle underlatta anordningen av
promotiva insatser. Enligt VVagledningen kan ’[a] rbetsgivaren ... 16sa [en oh&lsosam
arbetsbelastning] antingen genom att sanka kraven eller tillféra resurser” (Arbetsmiljoverket
2016b, s. 39).

Det skulle dven vara intressant att undersoka ansvar eftersom det rader oklarhet i fraga om
ansvar &r ett krav (ERI-Q), en kombination av hoga krav och en hdg grad av kontroll
(Karasek & Theorell 1990, s. 62) eller en resurs i linje med denna studies resultat. Studiens
resultat tyder dven pa att bitradande linjechefer &r en kategori anstéllda vars arbetssituation
behdver undersokas narmare. Forfattaren veterligen har inte bitradande linjechefer eller
liknande befattningar med arbetsledaransvar tidigare undersokts i vetenskapliga litteraturen.

45 Slutsats

Studiens resultat tyder pa férekomsten av en rad psykosociala faktorer i statligt anstéllda
linjechefers arbete som enligt forskningen har ett samband med ohélsa. Linjecheferna i
studien upplevde en hog arbetsbelastning, otydliga roller, motstridiga krav och krav pa att
dolja kanslor samtidigt som de rapporterade en hdg grad av kontroll, socialt stod (framférallt
fran 6verordnade) och mycket ansvar. Ansvar associerades av deltagarna med bel6ning,
utveckling och inflytande. Bitrddande enhetschefsrollen upplevdes av deltagarna som otydlig
pa grund av dissonans mellan egna och andras forvantningar och mellan upplevt ansvar och

resurser.

Eftersom alla dessa faktorer gar att paverka genom systematiskt arbetsmiljoarbete kan statliga
myndigheter anvénda studiens slutsatser i utformningen av arbetsmiljéinsatser som tar hansyn

till denna viktiga kategori anstéllda inom organisationen.

Resultaten av denna studie kan med fordel kompletteras med framtida forskning om andra
faktorer som har ett samband med linjechefers halsa och valmaende, bl.a. organisatoriska
arbetsmiljofaktorer som kénnetecknar statligt anstallda linjechefers miljo samt faktorer som

géller for anstéllda generelit.
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Bilaga 1
Kall- och litteratursokning

Syfte: Att undersoka statligt anstallda linjechefers arbetsmilj for att identifiera psykosociala

faktorer som enligt forskningen har ett samband med ohélsa.
Fragestallningar:

1. Vilka faktorer som har ett positivt samband med ohélsa (krav) upplevs av statligt anstéllda
linjechefer?
2. Vilka faktorer som har ett negativt samband med ohélsa (resurser) upplevs av statligt

anstéllda linjechefer?

Vilka s6kord har du anvant?

“psychosocial working environment”,” psychosocial factors”, “demands”, "resources”,

B2

“strain”, “stress”’, "health”, "wellbeing”, “psykosocial arbetsmiljo”, "organisatorisk och
social arbetsmiljo”, "public sector”, "offentlig sektor”, "state authority”, “statlig
myndighet”, "line manager”, "first-line manager ”, "line manager”, "effort-reward

imbalance”, "demand-controll . “demand-control-support”, “strain”, "iso-strain”.

Var har du sokt?

Discovery, Pub Med, Google Scholar, reSSEARCH (KI Universitetsbibliotekets sokmotor)

Sokningar som gav relevant resultat

Fa sokningar gav relevanta resultat. De flesta studier som jag refererar till i avsnittet
Forskningslage hittade jag genom referenslistor i SBU:s och Arbetsmiljoverkets rapporter
(se Kommentarer nedan). Har ar nagra sokningar som gav relevanta resultat.

Discovery: stress work manager
Discovery: first line manager psychosocial resources
Google Scholar: forsta linjens chef arbetsmiljo

Kommentarer

Det finns mycket forskning om sambandet mellan psykosocial arbetsmiljo och ohalsa. Det
var dock svart att hitta studier som undersokte just linjechefer. Det jag hittade gallde framst
vard-och omsorg i kommunal regi. Av databaserna var Discovery mest anvandbar, men de
allra flesta relevanta artiklar hittade jag faktiskt via referenslistorna i SBU:s rapporter
utgivna under perioden 2013-2015 (se Kall- och litteraturhanvisning ovan), samt i
Arbetsmiljoverkets sammanstdillning “Kvinnors och mdns arbetsvillkor forfattad av Sverke
och medarbetare ar 2016.




Bilaga 2
INFORMATIONSBREV

2016-04-18

Upplevelsen av psykosociala arbetsmiljon hos linjechefer inom den offentliga sektorn

Hej!

Jag heter Irina Gutu-Goransson och gar sista terminen pa Halsopedagogprogrammet pa
Gymnastik- och Idrottshégskolan i Stockholm (GIH). | mitt examensarbete har jag valt att
undersoka upplevelsen av psykosociala arbetsmiljon hos linjechefer inom den offentliga
sektorn.

Forskningen visar pa ett tydligt samband mellan psykosocial arbetsmiljo och psykisk halsa,
prestation och effektivitet hos arbetstagare. Linjechefer &r en sarskilt utsatt grupp eftersom de
har det operativa ansvaret samtidigt som de forvantas utéva bra ledarskap for att deras
underordnade ska ma och prestera bra. Min slutsats efter att ha gjort en forskningsgenomgang
ar att linjechefens psykosociala arbetsmiljo har undersokts i valdigt liten utstrackning och att
de flesta studier inom amnet som beror linjechefer fokuserar pa linjechefers roll i att skapa en
bra arbetsmiljo for sina underordnade. Syftet med min studie &r darfor att belysa hur
linjechefer inom den offentliga sektorn upplever sin psykosociala arbetsmiljo, undersoka
viktigaste frisk- och riskfaktorer samt ge dvergripande forslag pa hur man kan arbeta med
dessa inom organisationen.

Undersokningen kommer att bygga pa information insamlad fran enhetschefer och bitradande
enhetschefer pa [avdelningen] pa [myndigheten].

Medverkan i studien innebér:

1. Ifyllande av ett frageformular (Bilaga 2) med totalt 38 fragor. Varje fraga har fyra
eller fem fasta svarsalternativ, varav deltagaren valjer ett. Frageformularet tar 15-20
minuter att besvara;

2. Deltagande i en fordjupningsintervju a ca 45 minuter. Intervjun kommer att ske i
[myndighetens] lokaler eller via telefon om en personlig intervju inte gar att ordna. |
intervjun kommer fokus ligga pa vissa arbetsmiljéfaktorer som bedéms ha storst
relevans utifran respektive deltagares svar pa frageformular (se punkt 1 ovan).

De insamlade uppgifterna kommer att rapporteras i mitt examensarbete pa ett sadant satt att
varken enskilda deltagare eller myndigheten kommer att kunna identifieras av andra personer
an min handledare och mig.

Uppgifterna kommer dven att anvandas som underlag for ett seminarium som jag kommer att
halla inom ramen for min verksamhetsforlagda utbildning pa [myndigheten]. Seminariet
kommer att anordnas for alla enhetschefer och bitradande enhetschefer pa [avdelningen] for
konkurrenstillsyn, Avdelningens chef och en representant for HR-funktionen pa
[myndigheten]. Information kommer dock presenteras pa aggregerad niva sa att uppgifter inte
gar att harleda till enskilda deltagare.



Medverkan ar frivillig och du kan nér som helst avbryta ditt deltagande utan ndrmare
motivering. Ditt deltagande ar dock mycket viktigt som underlag for framtida insatser for att
forbattra linjechefers arbetsmiljd! Vanligen skicka en inskannad versionen av
samtyckesbrevet (Bilaga 1) tillsammans med ifylld frageformular (Bilaga 2) till irina.gutu-
goransson@student.gih.se senast torsdag den 21 april 2016 om du vill delta.

Har du nagra fragor rorande frageformularet, intervjun eller undersokningen i 6vrigt, ar du
valkommen att kontakta mig pa telefon eller via e-post.

Med vanliga hélsningar,

Irina Gutu-Goransson Handledare: Victoria Blom
0735673961 Enheten Fysisk aktivitet och hélsa
irina.gutu-goransson@student.gih.se Gymnastik- och ldrottshégskolan

victoria.blom@agih.se



Bilaga 3

SAMTYCKESBREV

Fallstudie om upplevelsen av psykosociala arbetsmiljon hos linjechefer inom den
offentliga sektorn

Jag har informerats om studiens syfte och upplagg, samt om hur uppgifterna kommer att
hanteras och avrapporteras. Jag har aven informerats om att mitt deltagande ar frivilligt och
om att jag kan néar som helst avbryta mitt deltagande utan forklaring.

Jag samtycker harmed till att medverka i denna studie.

Ort, datum

Underskrift

Namnfortydligande




Bilaga 4
FRAGEFORMULAR

Deltagares namn: [ ]

Vénligen vilj endast ett svarsalternativ for varje fraga!

1. Pagrund av den hoga arbetsbelastningen arbetar jag ofta under stor tidspress.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med
[ ] [ ] [ ]
2. Kréver ditt arbete att du arbetar mycket hart?
Ja, ofta Ja, ibland Nej, sallan Nej, sa gott som aldrig

[ ] [ ] [ ] [ ]
3. Innebér ditt arbete att man gor samma sak om och om igen?

Ja, ofta Ja, ibland Nej, séllan Nej, sa gott som aldrig
[ ] [ ] [ ] [ ]
4. Man har forstaelse for att jag kan ha en dalig dag pa min arbetsplats.
Stammer helt Stammer ganska bra Stammer inte sérskilt bra Stammer inte alls
[ ] [ ] [ ] [ ]

5. Har du tillrackligt med tid for att hinna med arbetsuppgifterna?

Héller helt med

[ ]

Vet ej/vill ej svara

[ ]

Vet ej/vill ej svara

[ ]

Vet ej/vill ej svara

[ ]



Ja, ofta Ja, ibland Nej, sallan Nej, sa gott som aldrig
[ ] [ ] [ ] [ ]
6. Jag ar behandlad oréttvist pa arbetet.
Haller inte alls med Haller inte med Haller med
[ ] [ ] [ ]

7. Kraver ditt arbete att du arbetar mycket fort?

Ja, ofta Ja, ibland Nej, sallan Nej, sa gott som aldrig
[ ] [ ] [ ] [ ]

8. Jag borjar tdnka pa jobbproblem sa fort jag kliver ur séngen pa morgonen.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med

[ ] [ ] [ ]

9. Jag far det erkannande av mina Gverordnade som jag fortjanar.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med

[ ] [ ] [ ]

10. Far du lara dig nya saker i ditt arbete?

Ja, ofta Ja, ibland Nej, séllan Nej, sa gott som aldrig

[ ] [ ] [ ] [ ]

11. Det ar en lugn och behaglig stamning pa min arbetsplats.

Stammer helt Stammer ganska bra Stammer inte sérskilt bra Stammer inte alls

Vet ej/vill ej svara

[ ]

Héller helt med

[ ]

Vet ej/vill ej svara

[ ]

Héller helt med

[ ]

Héller helt med

[ ]

Vet ej/vill ej svara

[ ]

Vet ej/vill ej svara



[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

12. Har du frihet att bestdamma hur ditt arbete ska utforas?

Ja, ofta Ja, ibland Nej, sallan Nej, sa gott som aldrig Vet ej/vill ej svara
[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

13. Jag har mycket ansvar i mitt arbete.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med Haller helt med

[ ] [ ] [ ] [ ]

14. Nar jag har vdl kommit hem sa &dr det 14tt for mig att slappna av och “’stdnga av” arbetet.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med Haller helt med

[ ] [ ] [ ] [ ]

15. Kréver ditt arbete skicklighet?

Ja, ofta Ja, ibland Nej, sallan Nej, sa gott som aldrig Vet ej/vill ej svara
[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

16. Med tanke pa den moda jag har lagt ned och allt jag har utréattat, sa far jag i mitt arbete det erkannande som jag fortjanar.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med Haller helt med

[ ] [ ] [ ] [ ]

17. Jag blir ofta avbruten och stord i mitt arbete.

Héller inte alls med Héller inte med Haller med Héller helt med

[ ] [ ] [ ] [ ]



18. Har du frihet att bestamma vad som skall utforas i ditt arbete?

Ja, ofta Ja, ibland Nej, sallan Nej, sa gott som aldrig Vet ej/vill ej svara
[ ] [ | [ ] [ ] [ ]

19. Om jag skjuter upp nagot som jag borde ha utratat idag kommer jag ha svart att sova pa natten.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med Haller helt med

[ ] [ ] [ ] [ ]

20. Med tanke pa den mdéda jag har lagt ned och allt jag har utrattat, & mina majligheter att avancera inom yrkeslivet rimliga.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med Haller helt med

[ ] [ ] [ ] [ ]

21. Jag upplever for nérvarande eller forvantar mig en férsdmring i min arbetssituation.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med Haller helt med

[ ] [ ] [ ] [ ]

22. Forekommer det ofta motstridiga krav i ditt arbete?

Ja, ofta Ja, ibland Nej, sallan Nej, sa gott som aldrig Vet ej/vill ej svara
[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

23. Det dr god sammanhallning pa min arbetsplats.

Stdmmer helt Stdmmer ganska bra Stdmmer inte sarskilt bra Stdmmer inte alls Vet ej/vill ej svara
[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

24. Kraver ditt arbete en for stor arbetsinsats?



Ja, ofta Ja, ibland

[ ] [ ] [ ] [ ]

25. Personer som star mig nara sager att jag offrar for mycket for mitt arbete.

Nej, sallan Nej, sa gott som aldrig

Héller inte alls med Héller inte med Haller med

[ ] [ ] [ ]

26. Mitt arbete ar hotat.
Héller inte alls med

[ ] [ ] [ ]

27. Jag har fatt allt mer att gora pa arbetet under de senaste aren.

Héller inte med Haller med

Héller inte alls med Héller inte med Haller med

[ ] [ ] [ ]

28. Jag kommer bra 6verens med mina éverordnade.

Stammer helt Stammer ganska bra Stammer inte sérskilt bra Stammer inte alls

[ ] [ | [ ] [ ]
29. Kraver ditt arbete pahittighet?
Ja, ofta Ja, ibland Nej, séllan Nej, sa gott som aldrig

[ ] [ ] [ ] [ ]

30. Majligheterna till befordran inom mitt arbetsomrade ar sma.

Héller inte alls med Héller inte med Haller med

Vet ej/vill ej svara

[ ]

Héller helt med

[ ]

Héller helt med

[ ]

Héller helt med

[ ]

Vet ej/vill ej svara

[ ]

Vet ej/vill ej svara

[ ]

Héller helt med



[ ] [ ] [ ]

31. Arbetet slapper sallan tag om mig, det finns fortfarande i mina tankar nar jag gar till sangs.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med

[ ] [ ] [ ]

32. Med tanke pa allt jag har utrattat, har jag en rimlig 16n.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med

[ ] [ ] [ ]

33. Mina arbetskamrater stéaller upp for mig.

Stammer helt Stammer ganska bra Stammer inte sérskilt bra Stammer inte alls

[ ] [ ] [ ] [ ]

34. Min nuvarande befattning speglar pa ett adekvat satt min utbildning och skolning.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med

[ ] [ ] [ ]

35. Jag upplever att jag far tillrackligt stod i svara situationer.

Haller inte alls med Haller inte med Haller med

[ ] [ ] [ ]

36. Jag kanner ofta press att arbete Gvertid.

Héller inte alls med Héller inte med Haller med

[ ] [ ] [ ]

Haller helt med

[ ]

Haller helt med

[ ]

Vet ej/vill ej svara

[ ]

Haller helt med

[ ]

Haller helt med

[ ]

Héller helt med

[ ]



37. Jag trivs bra med mina arbetskamrater.

Stammer helt Stammer ganska bra Stammer inte sérskilt bra Stammer inte alls Vet ej/vill ej svara

[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

38. Jag blir latt 6vervaldigad av tidspress pa arbetet.
Haller inte alls med Haller inte med Haller med Haéller helt med

[ ] [ ] [ ] [ ]



