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Sammanfattning 

Syfte och frågeställningar 

Studiens syfte var att undersöka statligt anställda linjechefers arbetsmiljö för att identifiera 

psykosociala faktorer som enligt forskningen är kopplade till ohälsa. I linje med tidigare 

forskning och gällande rättsliga regelverk undersöktes separat faktorer som har ett positivt 

respektive negativt samband med ohälsa. Denna indelning återspeglas i studiens 

frågeställningar: (1) upplever statligt anställda linjechefer faktorer som har ett positivt 

samband med ohälsa (krav) och i så fall vilka? (2) upplever statligt anställda linjechefer 

faktorer som har ett negativt samband med ohälsa (resurser) och i så fall vilka? 

Metod 

Studien bygger på semistrukturerade intervjuer med sex linjechefer från en svensk statlig 

myndighet. Intervjuguiden utformades separat för varje deltagare utifrån respektive deltagares 

svar på ett frågeformulär som kombinerade frågorna från den svenska Demand-Control-

Support Questionnaire (DCSQ) och den långa versionen av Effort-Reward Imbalance 

Questionnaire (ERI-Q). Transkriberade intervjuer analyserades med hjälp av en kombination 

av teoriledd tematisk analys, med utgångspunkt i krav-kontroll- och ansträngning-

belöningsmodellerna, och induktiv tematisk analys. Studien avgränsades till individuella 

psykosociala faktorer som ansågs utmärkande för statligt anställda linjechefers arbetsmiljö.  

Resultat 

Linjecheferna i studien upplevde en hög arbetsbelastning, otydliga roller, motstridiga krav 

och krav på att dölja känslor. Samtidigt rapporterade deltagarna en hög grad av kontroll och 

stöd (framförallt från överordnade) samt mycket ansvar. Ansvar associerades i studien med 

belöning, utveckling och inflytande.  

Slutsats 

Studiens resultat tyder på att statligt anställda linjechefer upplever en rad psykosociala 

faktorer som har ett samband med ohälsa och som är påverkningsbara, varför studiens slutsats 

kan användas i myndigheters arbetsmiljöarbete. Intressanta ämnen för framtida forskning är 

sambandet mellan ansvar och ohälsa samt biträdande chefers exponering för faktorer som har 

ett samband med ohälsa. Kombination av frågeformulär och intervju som 

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

1.1 Introduktion 

Arbetet har alltid haft ett stort inflytande på människors hälsa. Arbetet att skapa en bättre 

arbetsmiljö för de anställda var från början inriktat på kemiska och ergonomiska riskfaktorer 

(Sundqvist 2012, s. 4 ff.). Arbetets karaktär har dock ändrats betydligt under de senaste 

decennierna och den psykosociala arbetsmiljön anses bidra till ohälsa och sjukskrivning i allt 

större utsträckning i Sverige (Lidwall & Marklund 2011, s. 177).  

Det finns starkt vetenskapligt stöd för att dålig psykosocial arbetsmiljö går hand i hand med 

både psykiska och fysiska besvär, men även höga kostnader för samhället (SBU 2013; 2014a; 

2014b; 2015). Exempel på psykosociala faktorer som påverkar hur människor mår är bland 

annat arbetsbelastning och arbetstempo, närvaro av motstridiga eller otydliga krav, graden av 

förtroende, stöd och erkännande från chefer och arbetskollegor samt möjlighet att påverka och 

utvecklas i arbetet.  

Första linjens chefer (i fortsättningen även ”linjechefer”) spelar en mycket viktig roll och har 

ett stort ansvar inom organisationer för arbetsmiljöfrågor, inklusive den psykosociala 

arbetsmiljön eftersom de har nära kontakt med de anställda (Arbetsmiljöverket 2016b, s. 25). 

Förutom ansvar för de anställdas välmående, har linjechefer ett tungt operativt ansvar för att 

verksamhetens mål uppfylls. Kombinationen av dessa två ansvarsområden resulterar i en unik 

arbetsmiljö. Mycket forskning har de senaste decennierna ägnats åt att undersöka samband 

mellan olika psykosociala arbetsmiljöfaktorer och hälsa. Linjechefers arbetsmiljö har dock 

fått förhållandevis lite uppmärksamhet trots deras nyckelroll inom organisationer (Härenstam 

2014, s. 12 f.). 

För att på ett optimalt sätt kunna utforma arbetsmiljöinsatser på statliga myndigheter som tar 

hänsyn till linjechefers behov är det viktigt att undersöka vilka av de psykosociala faktorerna 

som enligt forskning har samband med olika hälsoutfall återfinns i linjechefers arbetsmiljö.  

1.2 Bakgrund 

1.2.1 Samband mellan psykosocial arbetsmiljö och hälsa 

Enligt Arbetsmiljöverkets statistik om arbetsmiljön i Sverige år 2015 upplevde fyra av tio 

sysselsatta sitt arbete som psykiskt påfrestande, drygt hälften uppgav att de hade alldeles för 
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mycket att göra och knappt hälften hade problem med att kunna koppla bort tankarna från 

jobbet när de var lediga. (Arbetsmiljöverket 2016c, ss. 10, 69) 

Enligt Arbetsmiljöverkets rapport Arbetsorsakade besvär 2014 är stress och psykiska 

påfrestningar de vanligaste orsakerna till besvär i arbetet. Andelen besvär orsakade av stress 

och psykiska påfrestningar ökade betydligt mellan år 2012 och 2014, med cirka 50 procent för 

kvinnor respektive cirka 30 procent för män. Vidare är dessa besvär drygt 50 procent 

vanligare bland tjänstemän än bland arbetare. (Arbetsmiljöverket 2014, ss. 15, 21) Denna 

oroande trend har gjort psykosocial arbetsmiljö till ett av regeringens tre prioriterade områden 

inom arbetsmiljöpolitiken (Arbetsmiljöverket 2016c, s. 78).  

Statens beredning för medicinsk och social utvärdering (SBU) har sedan år 2011 i uppdrag av 

regeringen att sammanställa kunskap om arbetsmiljöns betydelse för uppkomst av sjukdom 

(SBU 2015, s. 15). Enligt SBU:s granskning av forskningen världen över finns det i nuläget 

vetenskapligt stöd för att psykosociala faktorer i arbetsmiljön har ett samband med ohälsa i 

form av hjärt- och kärlsjukdom (SBU 2015), ryggproblem (SBU 2014b), depression och 

utmattningssyndrom (SBU 2014a) samt sömnstörningar (SBU 2013). Exempel på sådana 

faktorer är låg kontroll i arbetet, lågt stöd på arbetsplatsen, spänt arbete (dvs. en kombination 

av höga krav och låg kontroll) och obalans mellan ansträngning och belöning. Det är viktigt 

att undersöka och arbeta med dessa faktorer eftersom besvären som de har kopplats till 

orsakar tillsammans och var för sig stort lidande och funktionsnedsättning för individen, 

sociala och ekonomiska konsekvenser för individen och dennes familj (SBU 2015, ss. 31, 90) 

samt även stora kostnader för samhället i form av bl.a. sjuk- och omvårdnadskostnader och 

produktionsbortfall (Ahlberg 2014; Steen Carlsson & Persson 2012). Bara hjärt- och 

kärlsjukdomar utgör den vanligaste dödsorsaken i Sverige (Socialstyrelsen 2015, s. 26) och 

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

1.2.2 Nytt regelverk om organisatorisk och social arbetsmiljö 

De psykosociala faktorer som tas upp i SBU:s rapporter är alla exempel på stressorer som är 

möjliga att påverka med arbetsorganisatoriska åtgärder (SBU 2015, s. 42), varför SBU:s 

slutsatser utgjorde en av grundstenarna för Arbetsmiljöverkets nya regelverk som tydliggör 

arbetsgivarens ansvar för organisatorisk och social arbetsmiljö (i fortsättningen även 

”Regelverket”). I Regelverket ingår Arbetsmiljöverkets Föreskrifter om organisatorisk och 

social arbetsmiljö som trädde i kraft i mars 2016 (AFS 2015:4) (i fortsättningen även 

”Föreskrifterna”) och en vägledning som förklarar Föreskrifterna (Arbetsmiljöverket 2016b) 
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(i fortsättningen även ”Vägledningen”). Syftet med Föreskrifterna är att ”främja en god 

arbetsmiljö och förebygga risk för ohälsa på grund av organisatoriska och sociala 

förhållanden i arbetsmiljön” (§ 1 AFS 2015:4). 

Arbetsmiljöverket valde att använda begreppet organisatorisk och social arbetsmiljö i 

Föreskrifterna eftersom myndigheten ansåg att begreppet psykosocial arbetsmiljö i grunden 

syftade på hur individen upplevde och reagerade på sin omgivning. Individen blir därmed i 

fokus. Föreskrifterna riktar sig framförallt till arbetsgivare och de organisatoriska och sociala 

förutsättningarna är något som arbetsgivaren anses kunna kontrollera.1 (Arbetsmiljöverket 

2016b)  

Regelverket omfattar alla organisatoriska och sociala faktorer som enligt SBU:s granskning 

har samband med ohälsa med undantag för faktorer som handlar om belöning och osäkerhet i 

anställningen eftersom dessa ligger utanför det som arbetsmiljölagen reglerar (Utbult 2016). 

Den centrala delen i Föreskrifterna handlar om arbetsgivarens ansvar att se till att 

arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas arbetstagaren inte ger upphov till en ohälsosam 

arbetsbelastning (§ 9 AFS 2015:4). Ohälsosam arbetsbelastning är en situation då kraven över 

en längre period överskrider resurserna och möjligheterna till återhämtning är otillräckliga 

(§ 4 AFS 2015:4).  

Krav omfattar bland annat vad man förväntas göra, hur mycket som ska göras (kvantitet), hur 

bra det ska vara (kvalitet) samt inom vilka tidsramar arbetet ska utföras och slutföras. Att 

behöva ”hålla många bollar i luften”, att ställas inför motsägelsefulla eller otydliga 

förväntningar är ytterligare några exempel på krav. Med resurser menas bland annat tydliga 

instruktioner, bemanning, kompetens, handlingsutrymme, tillräckligt med tid, återkoppling 

och beslut som behövs för att kunna göra sitt jobb, möjlighet att ta upp problem och 

svårigheter samt möjligheter till återhämtning. (Arbetsmiljöverket 2016b, s. 35 ff.)  

Föreskrifterna stipulerar för arbetsgivarens ansvar att säkerställa att chefer och arbetsledare 

har kunskaper om hur man förebygger och hanterar bl.a. ohälsosam arbetsbelastning. Chefer 

och arbetsledare ska även av arbetsgivaren få förutsättningarna som behövs för att omsätta 

dessa kunskaper i praktiken. (§ 6 AFS 2014:4)  

 

                                                 

1 I denna studie används genomgående begreppen psykosocial arbetsmiljö och psykosociala arbetsmiljöfaktorer 

(se avsnittet Metod nedan).  
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1.2.3 Statligt anställda linjechefers psykosociala arbetsmiljö  

Rapporten Chefskapets förutsättningar och konsekvenser som gavs ut av Institutet för 

stressmedicin sammanfattar linjechefers komplexa och viktiga roll inom den offentliga 

sektorn. Enligt rapporten förväntas linjechefer balansera en rad olika förväntningar och krav 

från politiker, den strategiska nivån, den administrativa nivån, medarbetare, medborgare och 

den egna professionen. Dessutom är offentliga organisationer enligt rapporten 

kunskapsintensiva, vilket innebär att experterna är centrala för produktionen samtidigt som 

deras svårdefinierade kunskaper gör dem svårstyrda. Linjechefer är vidare de som förmedlar 

organisationens krav och förväntningar och även förutsättningarna för att uppfylla dessa till 

de anställda. Även ansvar för att genomföra olika typer av förändrings- och 

utvecklingsprojekt ligger ofta på linjechefer. Chefers, och i synnerhet linjechefers, arbetsmiljö 

är även kantad av otydlighet, dissonans mellan befogenheter och ansvar och motstridiga 

förväntningar från medarbetare, högre ledning och brukare. (Härenstam 2014, ss. 12 f. och 

17 f.) 

Chefers speciella situation på arbetsplatsen behandlas inte särskilt i Regelverket eftersom 

Arbetsmiljöverket ansåg det inte möjligt att i detalj spegla alla typer av arbeten och 

arbetssituationer (Arbetsmiljöverket 2016b, s. 8). Regelverket i sig utgör dock ytterligare ett 

arbetskrav, som framförallt berör linjechefer, nämligen att lära sig om reglerna om ohälsosam 

arbetsbelastning, arbetstider och kränkande särbehandling och att tillämpa Regelverket (ibid., 

s. 25).  

Chefers arbetsmiljö berörs specifikt i följande allmänna formulering i Vägledningen: ”Kom 

ihåg att chefer och arbetsledare själva ska omfattas av arbetsmiljöarbetet och ha en god 

arbetsmiljö.” (ibid., s. 26) Den enda sektorn där Arbetsmiljöverket i praktiken har 

uppmärksammat linjechefers psykosociala arbetsmiljö genom bl.a. inspektioner är vård och 

omsorg (Arbetsmiljöverket 2016a) eftersom linjechefer inom denna sektor befinner sig i en 

särskilt utsatt situation. 

Ytterligare en kategori anställda som skulle behöva få strålkastarljuset på sig är statligt 

anställda linjechefer. Statskontorets statistik för år 2015 visar nämligen att 

långtidssjukfrånvaro bland anställda på statliga myndigheter, definierad som sjukfrånvaro i 

mer än 60 dagar, ökade markant som andel av den totala sjukfrånvaron från 43,2 procent år 

2013 till 50,7 procent år 2014, samtidigt som totala sjukfrånvaron förblev relativt sett 

oförändrad under samma period (Statskontoret 2015, s. 51). En relativ ökning på cirka 17 
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procent inom loppet av ett år är en alarmerande utveckling och motiverar en närmare 

undersökning av arbetsmiljön inom denna grupp arbetsgivare i syfte att utforma 

arbetsmiljöarbetet på ett optimalt sätt och undvika ytterligare ökningar i antalet 

långtidssjukskrivningar.  

Sammanfattningsvis medför linjechefers speciella och mycket viktiga roll inom arbetsplatser 

en komplex psykosocial arbetsmiljö. Samtidigt visar statistiken att långtidssjukfrånvaro bland 

anställda på statliga myndigheter ökar. Det är därför angeläget att undersöka statligt anställda 

linjechefers arbetsmiljö och i synnerhet närvaron av faktorer som i forskningen har kopplats 

till olika hälsoutfall.  

1.3 Forskningsläge 

1.3.1 Samband mellan psykosociala faktorer och ohälsa  

Nuvarande forskning gör det svårt att dra några slutsatser vad gäller variationer i sambandet 

mellan olika psykosociala arbetsmiljöfaktorer och ohälsa mellan olika branscher och sektorer 

på marknaden samt för olika befattningar (chef/anställd) (Sverke et al. 2016, s. 128). Därför 

presenteras här en genomgång av de samband som enligt forskningen gäller generellt. 

SBU har sedan år 2013 publicerat fyra rapporter med sammanfattning av vetenskaplig 

litteratur om sambandet mellan exponering för bl.a. psykosociala faktorer i arbetet och ohälsa 

i form av hjärt- och kärlsjukdomar, ryggproblem, depression och utmattningssyndrom samt 

sömnstörningar (SBU 2013; 2014a; 2014b; 2015). SBU:s sammanställning visar att 

forskningen hittills fokuserat på arbetsmiljöfaktorer som har ett positivt samband med ohälsa. 

Måttligt starkt vetenskapligt stöd finns för positivt samband mellan ohälsa och låg kontroll i 

arbetet (SBU 2015, s. 22 f.), spänt arbete (SBU 2014a, s. 88; SBU 2015, s. 22), höga krav 

(SBU 2013, s. 17), lågt stöd (SBU 2015, s. 22) och mobbning på arbetsplatsen (SBU 2014b, s. 

89). Något mindre stöd finns i forskningen för ett positivt samband mellan ohälsa och bl.a. 

obalans i ansträngning och belöning (SBU 2013, s. 17; SBU 2014a, s. 88; SBU 2015, s. 22 

ff.), ogynnsamt socialt klimat/kapital (SBU 2014a, s. 88) samt konflikter med överordnade 

och kollegor (SBU 2014a, s. 88).  

SBU konstaterade måttligt starkt vetenskapligt stöd för samband mellan kontroll i arbetet 

(SBU 2014a, s. 88; SBU 2014b, s. 21) och lägre nivåer av ohälsa. Begränsat vetenskapligt 

stöd finns även för ett negativt samband mellan stöd (SBU 2013, s. 17; SBU 2014b, s. 21), 

rättvis miljö (SBU 2013, s. 17; SBU 2014a, s. 90) och ohälsa.  
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SBU:s granskning omfattade endast originaldata eftersom översiktsartiklar hade andra 

urvalskriterier och var inriktade på andra frågeställningar än SBU:s rapporter. En rad 

översiktsartiklar kompletterar SBU:s lista över psykosociala faktorer som har samband med 

olika hälsoutfall. Några av dessa översiktsartiklar redovisas nedan tillsammans med några 

nyare originalstudier som undersökte sambandet mellan psykosocial arbetsmiljö och ohälsa.  

Bowling och medarbetare (2015) undersökte nyligen sambandet mellan olika 

arbetsmiljöfaktorer och upplevd hög arbetsbelastning (eng. workload), samt konsekvenserna 

av upplevd hög arbetsbelastning på anställdas psykiska och fysiska välmående. Studien visar 

att psykosociala faktorer som bidrar till en upplevelse av hög arbetsbelastning omfattar bl.a. 

rollkonflikt (eng. role conflict) och otydliga roller (eng. role ambiguity). Forskarna fann ett 

starkt positivt samband mellan hög upplevd arbetsbelastning och bl.a. depression, trötthet, 

olika fysiska symptom och två symptom av utmattningssyndrom, känslomässig utmattning 

och depersonalisering, samt ett starkt negativt samband med psykiskt välmående och global 

hälsa. (ibid., s. 102 ff.) 

Schütte och medarbetare publicerade år 2014 en tvärsnittsstudie där de undersökte sambandet 

mellan 25 psykosociala arbetsmiljöfaktorer och psykisk välmående utifrån data från 33 443 

anställda i 34 europeiska länder. Studiens resultat visade att det fanns ett positivt samband 

mellan dåligt psykiskt välmående och bl.a. kvantitativa krav, krav på att dölja känslor, lågt 

socialt stöd och låg gemenskapskänsla. Sambandet med låg gemenskapskänsla var särskilt 

tydligt. (Schütte et al. 2014, s. 902 ff.) Vad gäller kravet på att dölja känslor fann även två 

holländska forskare i en meta-analys från 2011 att ytlig känsloreglering (dvs. anpassning till 

yttre krav efter att känslan har uppkommit till skillnad från djup känsloreglering som innebär 

att en person förändrar sina känslor beroende på yttre krav) leder till lägre välmående 

(Hülsheger & Schewe 2011). 

En grupp tyska forskare undersökte i en meta-analys sambandet mellan, å ena sidan, 

rollkonflikt och otydliga roller och, å andra sidan, depression. I studien fann forskarna ett 

måttligt men signifikant samband mellan både arbetsmiljöfaktorerna och depression. Studiens 

resultat tyder på att dessa två faktorer överlappar i viss utsträckning. (Schmidt et al. 2014, s. 

95 ff.) 

Alarcon undersökte i en meta-analys (2011, s. 552 ff.) sambandet mellan, å ena sidan, en rad 

krav (hög arbetsbelastning, rollkonflikt och otydliga roller) och resurser (kontroll och 

autonomi) och, å andra sidan, tre dimensioner av utmattningssyndrom. Författaren fann att 
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alla tre krav hade ett starkt positivt samband med utmattningssyndrom medan resurserna hade 

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

Vad gäller sambandet mellan psykosociala faktorer och fysisk ohälsa visade en amerikansk 

meta-analys på samband mellan arbetsbelastning, rollkonflikt och otydliga roller och ett 

samlat mått på fysiska besvär i såväl tvärsnitts- som longitudinella studier (Nixon 2011, s. 

10 f.). Starkaste individuella samband fanns (1) mellan hög arbetsbelastning och trötthet, 

sömnbesvär, mag-tarmproblem och ögonöveransträngning, (2) mellan rollkonflikt och 

ryggbesvär, mag-tarmproblem och sömnbesvär samt (3) mellan otydliga roller och trötthet 

(ibid., s. 12 f.). 

Av intresse för förevarande studie är resultaten av en tvärsnittsstudie av Lindqvist och 

medarbetare som visade att första och andra linjens chefer upplevde den psykosociala 

arbetsmiljön olika och att det fanns en skillnad mellan dessa två chefsnivåer vad gäller 

samvariationen mellan arbetsmiljöfaktorer och graden av utmattning. Andra linjens chefer 

upplevde en högre grad av kontroll, socialt kapital och även möjlighet att anpassa sitt arbete 

än första linjens chefer. Vidare fanns det ett samband mellan obalans arbete-privatliv och 

utmattning för linjechefer men inte för mellanchefer eftersom linjechefer hade ansvar för den 

dagliga verksamheten och inte kunde utnyttja flexibiliteten som erbjöds av arbetsplatsen på 

samma sätt som mellanchefer som hade en mer strategisk roll. Till skillnad från linjechefer, 

kunde inte forskarna se något samband mellan ogynnsamt socialt kapital och utmattning för 

mellanchefer, vilket forskarna förklarade med att mellanchefer hade färre arbetskollegor som 

de kunde vända sig till. (Lundqvist et al. 2013) 

1.3.2 Upplevelsen av psykosocial arbetsmiljö bland linjechefer och andra 

chefskategorier 

Forskningen som beskrivs i avsnittet ovan visar på ett tydligt samband mellan vissa 

arbetsmiljöfaktorer och hälsoutfall som gäller för arbetande populationen generellt. 

Exponeringen för de olika faktorerna kan dock variera mellan yrken och sektorer (Sverke et 

al. 2016, s. 128) samt mellan olika befattningar. I vilken utsträckning är statligt anställda 

linjechefer exponerade för dessa faktorer? Svaret på denna fråga är mycket intressant för att 

förstå om och hur linjechefers arbetsmiljö behöver förändras för att minska eventuella 

arbetsrelaterade hälsorisker.  

Det finns mycket forskning om vikten av ett bra ledarskap på arbetsplatsen för att de anställda 

ska må bra (för den offentliga sektorn se ex. Fjell, Alexanderson & Bildt 2008, s. 38 ff.) och 
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även påverkan av chefers välmående och stressnivå på de anställdas välmående och stressnivå 

(Skakon et al. 2010, s. 117). Forskningen om faktorer i arbetet som gör att chefer och 

framförallt linjechefer som i en organisation befinner sig närmast den anställda är dock 

mindre omfattande. Dessutom handlar forskningen om offentligt anställda linjechefer 

framförallt om linjechefer inom vård och omsorg och i viss utsträckning utbildning. Dessa 

områden skiljer sig dock från den statliga sektorn vad gäller bl.a. andel kvinnor respektive 

män bland anställda, genomsnittsålder respektive utbildningsnivå (Statskontoret 2015, s. 

42 f.). Forskningen visar att exempelvis skillnader i könsfördelning mellan yrken medför 

variationer i psykosocial arbetsmiljö (Sverke et al. 2016, s. 123). I avsaknad av studier om 

statligt anställda linjechefer torde forskning av chefers, inklusive linjechefers, upplevda 

arbetsmiljö inom dessa och andra sektorer ändå anses ha informativt värde.  

I en svensk studie från 2013 som jämförde självskattad hälsa och skattning på olika 

parametrar av krav-kontrollmodellen mellan sjuksköterskor som var första linjens chefer och 

de som inte hade en chefsroll fann forskarna skillnader i upplevd kontroll mellan dessa två 

kategorier anställda. Linjechefer och medarbetare hade lika bra hälsa trots att linjecheferna 

upplevde relativt högre krav. Linjecheferna skattade dock högre på kontrolldimensionen 

vilket enligt forskarna sannolikt buffrade för högre krav i enlighet med krav-

kontrollmodellen. Linjechefer var även mer nöjda med stödet från sina överordnade. Däremot 

upplevde dessa i större grad otydlighet vad gäller arbetsinnehåll. (Johansson, Sandahl & 

Hansson 2013)  

En svensk tvärsnittsstudie som publicerades 2015 jämförde upplevelsen av olika psykosociala 

arbetsmiljöfaktorer mellan chefer och icke-chefer, samt mellan chefer inom den privata 

sektorn och chefer inom den offentliga sektorn. Forskargruppen kunde utifrån studiens 

resultat dra slutsatsen att chefer allmänt upplevde i högre grad än icke-chefer kvantitativa 

krav, motstridiga krav, stress på grund av krav på tillgänglighet samt konflikter med kollegor. 

Chefer upplevde dock i mindre utsträckning avsaknad av kontroll och organisatorisk orättvisa. 

I jämförelse med chefer anställda inom den privata sektorn, upplevde både manliga och 

kvinnliga chefer inom den offentliga sektorn bl.a. en högre grad av kvantitativa krav och 

organisatorisk orättvisa, medan kvinnliga chefer upplevde även en högre grad av motstridiga 

krav och stress på grund av krav på tillgänglighet (Nyberg, Leineweber & Hanson 2015, s. 

1155 ff.). 

Sammanfattningsvis finns det starkt vetenskapligt stöd för ett samband mellan krav i arbetet 

såsom låg kontroll, lågt stöd, låg gemenskapskänsla, höga krav, mobbning, hög 
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arbetsbelastning, otydliga roller, rollkonflikt och krav på att dölja känslor, å ena sidan, och 

ohälsa å andra sidan. Resurser i form av en hög grad av kontroll, autonomi, socialt stöd och en 

rättvis miljö har istället kopplats till mindre ohälsa och högre välmående. Det saknas dock 

forskning om huruvida krav och resurser i arbetet som i forskningen har kopplats till olika 

hälsoutfall återfinns i statligt anställda linjechefers arbetsmiljö. Informationen från andra 

sektorer tyder dock på att linjechefer upplever en större grad av kontroll och att chefer 

generellt upplever i högre grad än icke-chefer kvantitativa krav, motstridiga krav, stress på 

grund av krav på tillgänglighet samt konflikter med kollegor.  

1.4 Syfte 

Syftet med denna studie är att undersöka statligt anställda linjechefers arbetsmiljö för att 

identifiera psykosociala faktorer som enligt forskningen har ett samband med ohälsa.  

1.5 Frågeställningar 

1. Upplever statligt anställda linjechefer faktorer som har ett positivt samband med ohälsa 

(krav) och i så fall vilka?  

2. Upplever statligt anställda linjechefer faktorer som har ett negativt samband med ohälsa 

(resurser) och i så fall vilka?  

1.6 Teoretiska utgångspunkter 

Kartläggningen av statligt anställda linjechefers upplevda arbetsmiljö har gjorts med hjälp av 

krav-kontrollmodellen (Karasek & Theorell 1990) och ansträngning-belöningsmodellen 

(Siegrist 1996). Dessa två modeller används ofta i forskningen för att undersöka sambandet 

mellan exponering för olika psykosociala faktorer i arbetsmiljön och utfall i form av ohälsa 

(se ex. Burr, Formazin & Pohrt 2016). 

1.6.1 Krav-kontrollmodellen 

Krav-kontrollmodellen var ursprungligen tvådimensionell. I vilken utsträckning arbetet ledde 

till arbetsstress berodde enligt modellen på en kombination av krav som arbetet ställde på 

individen och graden av individens frihet att bestämma över hur dessa krav skulle uppfyllas. 

Effekterna av den psykosociala arbetsmiljön på bl.a. individens hälsa berodde med andra ord 

på balansen mellan krav och handlingsutrymme (även kallad kontroll).  
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Kontroll består i modellen av två separata dimensioner: möjlighet till utveckling (eng. skill 

discretion) och inflytande över arbetet (eng. decision authority). Enligt Karasek och Theorell 

förstärker de två komponenterna varandra eftersom utveckling i arbetet ger på sikt större 

möjlighet till inflytande. Rollkonflikt och otydliga roller likställdes av författarna med låg 

kontroll. (Karasek & Theorell 1990, s. 58 ff.) 

Modellen beskrev fyra typer av arbete som resulterade från olika kombinationer av krav och 

kontroll: ”aktivt” arbete (höga krav och kontroll), ”passivt” arbete (låga krav och kontroll), 

”avspänt” arbete (låga krav, hög kontroll) och ”spänt” arbete (höga krav, låg kontroll). 

(Karasek 1979)  

Av de fyra typerna av arbete motsvarades ”spänt” arbete av de högsta nivåerna av oönskade 

utfall i form av psykisk och fysisk ohälsa (Karasek & Theorell 1990, s. 31 ff.), medan 

individer med ett ”aktivt” arbete uppvisade de lägsta nivåerna av exempelvis hjärt- och 

kärlsjukdom (ibid., s. 123 ff.). Både grupperna utsattes för höga krav, det som skiljde sig var 

graden av kontroll över arbetet.  

Stöddimensionen, som bestod av stöd från överordnade respektive från medarbetare, tillkom 

efter forskning som visade att stöd buffrade för psykiskt ansträngande arbete. En studie av 

Johnson och Hall som publicerades år 1988 visade till exempel att personer som hade ett 

spänt arbete och låg nivå av socialt stöd uppvisade sämre hjärt- och kärlhälsa än personer med 

likadan grad av spänt arbete som fick socialt stöd från sina medarbetare (Johnson & Hall 

1988). Enligt Johnson försvårades dock användningen av stöd-konceptet eftersom kollektivt 

stöd kunde öka graden av upplevd kontroll vilket gjorde de två dimensionerna utbytbara 

under vissa omständigheter (Johnson 1989). 

Socialt stöd delas upp i emotionellt och instrumentellt stöd. Emotionellt stöd kan bl.a. mätas 

genom graden av social och emotionell integration och förtroende medan instrumentellt stöd 

mäts genom extraresurser eller hjälp med arbetsuppgifterna från medarbetare eller 

överordnade. (Karasek & Theorell 1990, s. 70 f.)  

Trots att kontroll-stöd modellen har kommit att dominera mycket av forskningen, har 

modellens relevans för moderna gränslösa arbetslivet ifrågasatts (Sverke et al. 2016, s. 126; 

Eller et al. 2009, s. 94 f.). Trots nackdelarna anses modellen vara lätt för människor att ta till 

sig eftersom den är förhållandevis enkel och tydlig (Sverke et al. 2016, s. 126). Vikten av att 

kartlägga och analysera samband mellan de olika komponenterna i krav–kontrollmodellen och 

ohälsa separat för olika yrkesgrupper har lyfts fram (SBU 2015, s. 44). 
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1.6.2 Ansträngning-belöningsmodellen 

Ansträngning-belöningsmodellen (eng. Effort-Reward Imballance model, ERI) introducerades 

av Siegrist år 1996 (Siegrist 1996). Siegrist ville skapa en modell som åtgärdade brister han 

identifierade hos bl.a. krav-kontrollmodellen. Den tyska sociologen ansåg nämligen att 

begreppet kontroll var begränsat till objektiva egenskaper av arbetet och missade individuella 

skillnader i sättet att hantera små kontrollmöjligheter som skulle kunna förklara variationen i 

fysiologisk reaktion på arbetsstress. Sådana copingstrategier inkluderade enligt Siegrist sänkt 

ambitionsnivå, engagemang i arbetet och grad av ansträngning samt kognitiv eller emotionell 

distansering. (ibid., s. 29)  

Modellen utgår ifrån individens inbyggda förväntning på ömsesidighet och adekvat utbyte 

inom arbetslivet, ett viktigt område av människors sociala liv. Enligt Siegrist strider obalans 

mellan ansträngning och belöning mot denna förväntan och är därför kopplad till ohälsa. 

(ibid.) 

Till skillnad från krav-kontrollmodellen omfattar begreppet ansträngning inte bara 

omgivningens krav på individen (eng. extrinsic effort) i form av exempelvis arbetspress, utan 

även individens krav på sig själv (eng. intrinsic effort) som bland annat visar sig genom ett 

stort kontrollbehov. Dimensionen belöning består av såväl materiell belöning (ex. lön), som 

social (ex. befordran) och psykologisk belöning (ex. erkännande). 

Den individuella dimensionen av ansträngning har sitt ursprung i forskningen kring begreppet 

”kontrollbehov”, ett copingmönster som karakteriserar s.k. typ A-beteende. Individer som 

uppvisar typ A-beteende tenderar att svara på höga krav med överdriven ansträngning. I det 

korta loppet leder detta beteendemönster till framgång i arbetslivet och upplevs av individen 

som givande. I det långa loppet riskerar det dock att leda till utmattning och psykisk 

sammanbrott. (ibid., s. 29) Även Karasek och Theorell hade identifierat typ A-beteende som 

en oberoende riskfaktor för hjärt- och kärlsjukdom men valde att inte ta med denna i sin 

modell eftersom de ansåg att beteendet inte kunde förklara bort sambandet mellan objektiva 

arbetsmiljöfaktorer och hjärt- och kärlsjukdom (Karasek & Theorell 1990, s. 114). 

1.6.3 Förhållandet mellan de två modellerna 

Krav–kontrollmodellen och ansträngning–belöningsmodellen överlappar delvis, men de 

förklarar var och en för sig också olika delar av eventuella samband mellan arbetsmiljö och 

ohälsa (SBU 2015, s. 45). Enligt Theorell och Karasek själva är ansträngning-
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belöningsmodellen en variation av och borde därför användas som ett komplement till 

kontroll-kravmodellen. Karasek och Theorell ansåg även att belöningsdimensionen omfattade 

element av både kontroll och socialt stöd, dock utan att täcka hela kontroll-dimensionen. 

(Theorell & Karasek 1996, s. 14) 

Ansträngning-belöningsmodellen är en nyare modell som ännu inte fått samma genomslag 

som kontroll-stödmodellen (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 tvärsnittsstudie från 2004 att modellen hade överlag 

starkare predikativt värde än krav-kontrollmodellen och kunde exempelvis förklara bättre 

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

Trots att de två modellerna har dominerat forskningen om samband mellan psykosocial 

arbetsmiljö och hälsa, förefaller det finnas betydelsefulla faktorer som inte täcks, åtminstone 

direkt, av dessa. En studie som publicerades år 2014 analyserade en europeisk och sex 

nationella undersökningar av arbetsförhållanden och hälsa i Spanien, Tyskland, 

Nederländerna, Finland, Norge och Danmark. Dimensionerna som ingår i krav-kontroll- och 

ansträngning-belöningsmodellerna täcktes av nästan alla undersökningar. Forskarna 

konstaterade dock att mer än hälften av dimensionerna som omfattades av de flesta 

undersökningar inte täcktes av någon av dessa två modeller. Dessa inkluderade emotionella 

krav, krav på att dölja känslor, sensoriska känslor, betydelsen av arbete, engagemang för 

arbetet, organisatoriskt inflytande, förtroende, säkerhetskultur, balans mellan arbete och fritid, 

negativt beteende såsom våld och mobbning, socialt gemenskap på arbetsplatsen, kvaliteten 

på ledarskap, förutsägbarhet, rolltydlighet och omorganisation. (Formazin et al. 2014) 

2 Metod 

2.1 Metodval 

Studiens syfte är att identifiera psykosociala faktorer som enligt forskning har ett samband 

med ohälsa i statligt anställda linjechefers arbetsmiljö. Effekten av arbetsmiljön på anställdas 

hälsa beror inte enbart på objektiva betingelser utan även på de anställdas subjektiva tolkning 

av dessa (Siegrist 1996, s. 28 ff.; SBU 2015, s. 138 f.). En kvalitativ ansats möjliggör en 

djupare förståelse (Snape & Spencer 2003, s. 3) av linjechefers upplevelse av den 

psykosociala arbetsmiljön.  



13 

 

Forskningen om samband mellan psykosocial arbetsmiljö och ohälsa består till stor del av 

kvantitativa studier som främst använder frågeformulär som datainsamlingsmetod. Studien 

kombinerar datainsamlingsinstrument från både den kvantitativa och den kvalitativa 

forskningstraditionen. Frågeformulär har använts i ett första steg för att kunna fokusera 

uppföljningsintervjun och göra studiens resultat jämförbara med resultaten av tidigare 

forskning. 

2.2 Urval och rekrytering 

I studien har linjechef definierats som en person som har arbetsledaransvar för åtminstone en 

anställd utan personalansvar. Denna definition är bredare än den som vanligtvis används i 

forskningen och som endast omfattar personer med personalansvar (Lundqvist et al. 2013, s. 

1157). Eftersom syftet med studien var att undersöka statligt anställda linjechefers 

psykosociala arbetsmiljö, begränsades urvalet till linjechefer på svenska statliga myndigheter. 

I januari 2015 fanns det 349 statliga myndigheter i Sverige (Statskontoret 2015, s. 53). 

Intervjuerna genomfördes på en avdelning inom en statlig myndighet som vid tiden för 

genomförandet av intervjuer bestod av tre enheter. Avdelningschefen (andra linjens chef) 

kontaktades med förfrågan om deltagande i studien av tre underordnade enhetschefer och tre 

biträdande enhetschefer (tillsammans ”första linjens chefer”). Till skillnad från enhetschefer 

saknar biträdande enhetschefer ansvar för bl.a. rekrytering, lönesättning och 

utvecklingssamtal. Enligt myndighetens arbetsordning hade biträdande chefer dock 

”arbetsledningsansvar” i enhetschefernas frånvaro, exempelvis vid resa, deltagande i 

konferens eller semester.  

Avdelningschefens godkännande erhölls varpå de sex underordnade cheferna kontaktades 

separat med information om studien (se Informationsbrev, Bilaga 2) och förfrågan om 

deltagande (se Samtyckesbrev, Bilaga 3). Samtliga tillfrågade chefer tackade ja.  

2.3 Avgränsning 

Studien behandlar inte så-kallade organisatoriska faktorer som i forskningen bl.a. omfattar 

arbetstidens förläggning (ex. skiftarbete), anställningsform (ex. tillfällig anställning), HR-

strategier och organisationsförändring (Sverke et al. 2016, s. 29). Dessa faktorer betraktas 

delvis som ramfaktorer för den psykosociala arbetsmiljön och har i forskningen också visats 

ha samband med ohälsa. Skillnaden mellan organisatoriska och psykosociala faktorer är dock 

långt ifrån knivskarp (ibid., s. 20). Vidare är studiens omfattning begränsad till psykosociala 
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faktorer som kännetecknar statligt anställda linjechefers arbete. Faktorer som gäller generellt 

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

Bland ledande krav som har undersökts i forskningen finns kombinationen av höga krav och 

låg kontroll (spänt arbete) enligt krav-kontrollmodellen och obalansen mellan ansträngning 

och belöning (se exempelvis Stansfeld & Candy 2006; Nieuwenhuijsen, Bruinvels & Frings-

Dresen 2010) enligt ansträngning-belöningsmodellen. Denna studie behandlar inte dessa krav 

utan endast individuella arbetskrav, inklusive sådana som kan bidra till en obalans enligt de 

två modellerna.  

2.4 Genomförande  

2.4.1 Datainsamling 

Datainsamling har genomförts med hjälp av frågeformulär och uppföljningsintervjuer. I 

studien användes två standardiserade och validerade frågeformulär som framförallt används i 

kvantitativa undersökningar för att mäta anställdas upplevelse av den psykosociala 

arbetsmiljön. Demand-Control-Support Questionnaire (DCSQ) används framförallt i 

Skandinavien och består av totalt 17 frågor som delas in i tre dimensioner: psykiska krav, 

kontroll i arbetet samt socialt stöd. Den svenska versionen av frågeformuläret (Sanne et al. 

2005) har använts i denna studie. Effort-Reward Imbalance Questionnaire (ERI-Q) 

operationaliserar Siegrist ansträngning-belöningsmodell och består av tre dimensioner: 

ansträngning, belöning och överdrivet engagemang (Siegrist et al 2004). I studien användes 

den långa versionen av ERI-Q som normalt sett består av 22 påståenden. Påståendet ”Mitt 

arbete är fysiskt krävande.” utlämnades dock eftersom det är avsett att användas i studier som 

undersöker arbetare (Siegrist, Li & Montano 2014). Frågorna översattes till svenska av 

författaren.2 Frågorna från de två frågeformulären blandades (se Frågeformulär, Bilaga 4) för 

att undvika igenkännande av teman och omedveten anpassning av svar inom varje tema.  

Frågeformulären användes i studien som ett första steg i insamlingen av empirisk data. Svaren 

på frågeformuläret lades in i Excel och sorterades för att återskapa strukturen i DCSQ och 

ERI-Q. Därefter skapades ett separat blad i Excel för varje deltagare där man även kunde se 

alla andra deltagares svar.  

                                                 

2 Författaren veterligen finns inte en validerat svensk version av den långa versionen av ERI-Q. 
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Efter en genomgång och preliminär analys av deltagares svar utformades en individuell 

intervjuguide för varje deltagare i respektive Excel-blad. Alla intervjuguider följde samma 

struktur som speglade dimensionerna i frågeformulären: krav, kontroll i arbetet, socialt stöd, 

ansträngning och belöning. Däremot exakt vilka frågor som togs upp och i vilken 

utsträckning intervjuaren ställde uppföljnings-, sonderande och specificerande frågor (Kvale 

& Brinkmann, s. 176 f.) berodde på en kombination av flera faktorer, inklusive: (1) om en 

fråga fick mycket höga eller låga poäng av deltagaren, (2) om en fråga fick mycket höga 

poäng av alla deltagare (3) om deltagares poängsättning skilde sig markant från andra 

deltagares, (4) om deltagaren poängsatte frågor som tillhör samma dimension väldigt olika, 

och (5) om alla deltagarnas svar på en viss fråga var jämn fördelat mellan två svarsalternativ. 

Detta tillvägagångssätt tillät författaren att identifiera och undersöka på djupet områden där 

det rådde olika uppfattningar bland deltagare och områden där det fanns en stor grad av 

samstämmighet, samt även att upptäcka och följa upp frågor som kunde ha missförståtts eller 

tolkats olika av deltagarna.  

De individuella intervjuguiderna justerades även utifrån erfarenheten från en pilotintervju som 

genomfördes via telefon med en linjechef från en annan svensk myndighet. Under 

pilotintervjun framkom det till exempel att frågan ”Innebär ditt arbete att man gör samma sak 

om och om igen?” i DCSQ var överflödig (se även Chungkham et al. 2013); att påståendet 

”På grund av den höga arbetsbelastningen arbetar jag ofta under stor tidspress.” i ERI-Q 

uppfattades överlappa med två frågor från DCSQ: ”Kräver ditt arbete att du arbetar mycket 

fort?” och ”Kräver ditt arbete att du arbetar mycket hårt?”; och att påståenden 

”Möjligheterna till befordran inom mitt arbetsområde är små.” och ”Med tanke på den möda 

jag har lagt ned och allt jag har uträttat, är mina möjligheter att avancera inom yrkeslivet 

rimliga.” behövde särskiljas, vilket författaren gjorde genom en tolkning som kopplade första 

påståendet till arbetsplatsen och det andra till möjligheter att avancera utanför arbetsplatsen. 

Slutligen konkretiserades påståendet i ERI-Q ”Min nuvarande befattning speglar på ett 

adekvat sätt min utbildning och skolning.” genom följdfrågor 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 hjälp av applikationen för iPhone ”iTalk”. Intervjuer med fem deltagare genomfördes i 

myndighetens lokaler medan en deltagare intervjuades via telefon p.g.a. vistelse utomlands 

under perioden då intervjuerna genomfördes.  
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Intervjuerna transkriberades i Microsoft Word. Emotionella reaktioner i form av skratt togs 

med för att bevara nyanserna i deltagarnas berättelser. Pauser, upprepningar och fyllnadsord 

såsom ”mm”, ”liksom”, ”faktiskt” och ”så at säga” togs dock inte med eftersom det skulle 

dels påverka läsbarheten negativt (Kvale & Brinkmann 2014, s. 221 f.) och dels skulle kunna 

riskera att avslöja deltagarnas identitet.  

Intervjudeltagarna erbjöds möjligheten att granska intervjuutskrifterna. Tre utav sex deltagare 

tackade ja.  

2.4.2 Dataanalys 

Första steget i databearbetningen var en grov analys av deltagares svar på frågeformulär för 

att kunna avgöra vilka teman (ex. kontroll) eller konkreta frågor (ex. kontroll över hur arbetet 

ska utföras) som skulle få fokus inom uppföljningsintervjuerna. Den slutliga 

sammanställningen av svaren på frågeformulär presenteras i avsnittet Resultat nedan. 

Intervjuutskrifterna analyserades med hjälp av teoriledd tematisk analys med teman krav, 

kontroll, socialt stöd, ansträngning och belöning som utgångspunkt. Induktiv tematisk analys 

användes som komplement (Hassmén & Hassmén 2008, s. 349 f.) för att upptäcka teman 

(psykosociala faktorer) som inte täcktes av de två teoretiska modellerna som användes vid 

datainsamling.  

Utifrån studiens frågeställningar som speglar tidigare forskning och innehållet i Föreskrifterna 

(§ 9 AFS 2015:4), grupperades alla teman i två breda kategorier: krav och resurser. Krav är 

faktorer inom linjechefens psykosociala miljö som belastar linjechefen och kräver 

ansträngning för att hanteras, medan resurser är faktorer som underlättar hanterandet av 

arbetskrav (Arbetsmiljöverket 2016b, s. 23). Temana krav enligt krav-kontrollmodellen och 

ansträngning placerades i kategorin krav, medan temana kontroll, socialt stöd och belöning 

kategoriserades som resurser. 

Indelningen i krav och resurser ansågs vara ändamålsenlig av ytterligare två anledningar. För 

det första överlappar krav-kontroll- och ansträngning-belöningsmodellerna delvis (SBU 2015, 

s. 45; Karasek & Teorell 1996, s. 14), varför även svaren på vissa frågor som tillhörde olika 

teman (ex. krav och ansträngning) delvis överlappade. Genom att gruppera temana i bredare 

kategorier löstes detta problem. För det andra möjliggjorde skapandet av mer övergripande 

kategorier inklusion av arbetsmiljöfaktorer som identifierades genom induktiv tematisk analys 
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och som inte omfattades av de fem temana i krav-kontroll- och ansträngning-

belöningsmodellerna.  

2.5 Etiska överväganden 

Den s.k. forskningskravet som går ut på att tillgängliga kunskaper utvecklas och fördjupas och 

forskningsmetoder förbättras måste alltid vägas mot s.k. individskyddskravet som motsvarar 

forskarens uppgift att minimera risken att forskningen medför negativa konsekvenser för 

deltagare eller tredje part. Individskyddskravet konkretiseras i fyra allmänna huvudkrav: 

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. 

(Vetenskapsrådet 2002, s. 5 f.)3  

De fyra kraven har varit författarens ledstjärna sedan planeringsstadiet av studien och 

motsvarades av följande åtgärder i studiens genomförande. Vid första e-postkontakt fick alla 

deltagare i studien ett informationsbrev (Bilaga 2) och ett samtyckesbrev (Bilaga 3). 

Informationsbrevet innehöll en presentation av författaren och av studiens syfte och upplägg 

samt en beskrivning av hur insamlade data skulle användas. I Informationsbrevet förklarades 

även att deltagarnas medverkan var frivillig och att dessa när som helst kunde avbryta 

deltagandet utan närmare motivering. Vidare uppmanades mottagarna att höra av sig med 

eventuella frågor. Alla deltagare lämnade tillbaka underskrivna samtyckesbrev.  

I brevet informerades även linjecheferna om att en aggregerad version av uppgifterna lämnade 

i studien skulle användas som underlag för en kort redovisning av studiens resultat för 

deltagare, avdelningschefen och personen som ansvarar för HR-frågor på myndigheten. Att 

uppgifterna aggregerades på ett sätt som omöjliggjorde igenkännande av deltagare, att 

deltagarna lämnade sitt samtycke, medverkade på arbetstid och i arbetsgivarens lokaler, samt 

att syftet med redovisningen var att bidra till pågående arbete med att förbättra arbetsmiljön 

på myndigheten gjorde att nyttjandet av forskningsmaterial för icke-vetenskapliga syften 

ansågs berättigat. Vidare är det enligt Vetenskapsrådet viktigt att forskare samverkar med 

olika intressenter för att göra det möjligt att utveckla nya produkter och idéer (Hermerén 

2011, s. 23). 

                                                 

3 Notera att Forskningsetiska principer i humanistisk-samhällsvetenskaplig forskning inte längre används aktivt 

av Vetenskapsrådet. Sammanställningen används dock här p.g.a. av dess enkla sammanfattning av de fyra etiska 

huvudkraven som gäller för denna typ av forskning.  
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Efterlevnad av konfidentialitetskravet var mycket viktig i denna studie då deltagarnas åsikter 

om arbetsmiljön utgjorde känsliga uppgifter, vars offentliggörande kunde påverka deltagarna 

negativt. Även avslöjandet av myndighetens namn ansågs kunna påverka myndigheten 

negativt. Författaren har vidtagit en rad åtgärder för att efterleva konfidentialitetskravet i 

förhållande till både deltagare och deras arbetsgivare. För det första utelämnades från 

uppsatsen uppgifter som medförde en risk att deltagare skulle identifieras av utomstående och 

även sinsemellan eller att myndigheten kunde identifieras av utomstående. Alla potentiellt 

känsliga uppgifter ersattes med en beskrivning av utelämnad text inom hakparentes. Därefter 

ombads alla deltagare kontrollera ett slutligt utkast till uppsats för att utesluta risken att 

känslig information fanns kvar.  

2.6 Giltighet, tillförlitlighet och överförbarhet 

Till skillnad från kvantitativ forskning där begreppen reliabilitet och validitet är universellt 

accepterade som mått på forskningens kvalitet, saknas det i kvalitativ forskning enighet vad 

gäller metoder och begrepp för att mäta kvalitet. En av de mest accepterade modellerna har 

författats av Guba (1981) och omfattar följande kriterier: trovärdighet (eng. credibility), 

pålitlighet (eng. dependability), överförbarhet (eng. transferability) och konfirmerbarhet (eng. 

confirmability). Dessa tillsammans avgör graden av forskningens tillförlitlighet (eng. 

trustworthiness). 

Begreppet trovärdighet motsvarar intern validitet inom kvantitativ forskning och betecknar i 

vilken grad studiens resultat speglar verkligheten (Shenton 2004, s. 64 ff.). Följande aspekter 

av studiens design och genomförande bidrar till resultatens trovärdighet: (a) att författaren 

använde både frågeformulär och fördjupningsintervju för att fånga upp faktorer inom 

arbetsmiljön som är viktiga för deltagarna (metodtriangulering); (b) att två av de mest 

inflytelserika teoretiska modellerna inom området användes för att definiera teman och vid 

datainsamling genom validerade frågeformulär (teoritriangulering); (c) att deltagarna i studien 

omfattade de flesta linjechefer inom en avdelning vilket torde bidra till ett mångsidig och 

nyanserad beskrivning av arbetsmiljön; (d) att deltagarna erbjöds möjlighet att kommentera 

eventuella feltolkningar i slutliga versionen av uppsatsen; och (e) att studiens resultat stämmer 

väl överens med slutsatser i tidigare forskning (se avsnittet Sammanfattande diskussion 

nedan).  

Begreppen pålitlighet och trovärdighet överlappar till en viss del. Därför stärker 

användningen av metodtriangulering även studiens pålitlighet. Dessutom bidrar en detaljerad 
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beskrivning av tillvägagångsättet i studien vad gäller urval, datainsamling och dataanalys till 

en hög grad av pålitlighet genom att andra forskare kan i framtiden upprepa studien (utan att 

nödvändigtvis komma fram till samma resultat) och även att metodens lämplighet kan 

utvärderas utifrån bl.a. studiens syfte. (ibid., s. 71 f.) Även studiens överförbarhet kan 

tillskrivas rikligheten i beskrivningen av bl.a. urvalet och tillvägagångsättet, vilket tillåter 

läsaren att avgöra huruvida studiens resultat är överförbara till andra sammanhang och 

situationer (Hassmén & Hassmén, s. 159). 

Konfirmerbarhet motsvarar begreppet objektivitet i kvantitativ forskning. I kvalitativ 

forskning är det viktigt att säkerställa att studiens resultat speglar deltagarnas erfarenheter, 

tankar och upplevelser och inte forskarens preferenser (Shenton 2004, s. 72). I denna studie 

har författaren strävat efter att säkerställa en hög grad av konfirmerbarhet bl.a. genom att 

använda validerade frågeformulär för att identifiera faktorer som var viktiga för varje enskild 

deltagare, genom att använda induktiv ansats som komplement till den deduktiva ansatsen så 

att inga viktiga teman utelämnas, samt genom att redovisa studiens svagheter.  

3 Resultat 

3.1 Redovisning av svar på frågeformulär  

Enligt beskrivningen ovan var huvudsyftet med ifyllandet av frågeformulär framförallt att få 

en förståelse för vilka faktorer som upplevdes som viktiga av linjecheferna i studien och för 

att kunna fokusera intervjuguiden på dessa.  

Nedan presenteras en övergripande sammanställning av deltagarnas svar på Frågeformuläret. 

Stolparna i diagrammen visar andelen svar med ett visst svarsalternativ av det totala antalet 

svar inom varje dimension. Data redovisas separat för (a) krav och kontroll, (b) stöd, och (c) 

ansträngning och belöning eftersom svarsalternativen skiljer sig för dessa tre grupper av 

frågor. Sammanställningen tyder på att deltagarna upplevde höga nivåer av kontroll, stöd och 

belöning och ev. något lägre nivåer av krav och ansträngning.  
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* Deltagarnas svar reverserades för följande påstående i DCSQ: ”Innebär ditt arbete att man gör samma sak om 

och om igen?”. 

Figur 1: Andel svar inom dimensionerna krav och kontroll av DCSQ som motsvarar varje 

svarsalternativ. 

  

Figur 2: Andel svar inom dimensionen stöd av DCSQ som motsvarar varje svarsalternativ. 

 

 

 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

Ja, ofta Ja, ibland Nej, sällan Nej, så gott
som aldrig

Vet Ej/ Vill
ej svara

Krav

Kontroll*

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

Stämmer
helt

Stämmer
ganska bra

Stämmer
inte särskilt

bra

Stämmer
inte alls

Vet ej/ vill ej
svara

Stöd



21 

 

 

*Deltagarnas svar reverserades för följande fyra påståenden i ERI-Q: ”Jag är behandlad orättvist på arbetet.” 

”Möjligheterna till befordran inom mitt arbetsområde är små.” ”Jag upplever för närvarande eller förväntar 

mig en försämring i min arbetssituation.” och ”Mitt arbete är hotat.” Vidare har en deltagare valt att inte svara 

på en fråga inom dimensionen belöning.  

Figur 3: Andel svar inom dimensionerna ansträngning och belöning av ERI-Q som 

motsvarar varje svarsalternativ. 

3.2 Redovisning av intervjusvar 

3.2.1 Krav 

Deltagarnas svar kring kravdimensionen kunde kategoriseras in i följande teman: 

arbetsbelastning, otydliga krav, motstridiga krav och krav på att dölja känslor. 

3.2.1.1 Arbetsbelastning  

Flera deltagare upplevde det som stimulerande att de stundtals hade mycket att göra och 

uppgav att de inte påverkades negativt av att behöva arbeta fort eller hårt i sig. Däremot 

upplevde linjecheferna som stressande situationen då de var tvungna att hantera många frågor 

samtidigt, framförallt många små frågor som inte gick att planera för och som dessutom 

sammanföll med en eller flera viktiga uppgifter som cheferna förväntades leverera under 

tidspress (exempelvis sammanställning av presentationer, framtagande av underlag till beslut 

eller formulering av synpunkter på ett stort material). Arbetsbelastningen upplevdes som 

särskilt tung när arbetstopparna var långvariga. ”Ibland är det bara roligt när det kommer 

mycket arbetstoppar och ibland när jag känner att jag har jobbat så mycket och ändå inte 

riktigt räcker till då är det jobbigt.” 

En deltagare upplevde även fysiska konsekvenser av att, som linjechef, behöva hantera många 

frågor samtidigt: ”det kan vara ganska påfrestande, man blir ju mer fysiskt trött av att kasta 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

Håller helt
med

Håller med Håller inte
med

Håller inte
alls med

Ansträngning

Belöning*



22 

 

sig snabbt mellan olika saker. Det är kul men det kräver mycket energi att hoppa säg kanske 

5-10 gånger om dagen mellan olika frågor.” 

Flera linjechefer pekade ut personalbrist som en viktig bidragande orsak till att de upplevde 

en hög arbetsbelastning. ”Jag tror att de gångerna det blir svårt att hantera som chef är […] 

när man känner att man måste gå in för djupt i vissa ärenden när det egentligen borde ha 

funnits mer personal för att utföra uppgifterna.” Att arbetet på myndigheten i många 

avseenden var inkorgstyrt (dvs. berodde på hur många och vilken typ av ärenden som kom in) 

och att det inte gick at standardisera ledde enligt deltagarna till att arbetsbelastningen inte gick 

att planera för och fördela mer jämnt övertid.  

Individuella faktorer som påverkade linjechefernas upplevelse av arbetsbelastningen 

inkluderar: ledningserfarenhet, ambitionsnivå, om man gillar att arbeta under tidspress och att 

hantera många saker samtidigt samt förmågan att delegera och prioritera uppgifter.  

3.2.1.2 Otydliga roller  

Deltagarna i studien upplevde en otydlighet både vad gäller linjechefers ansvar och deras 

mandat eller frihet att bestämma inom olika ansvarsområden. Otydligheten finns på olika 

nivåer: mellan avdelningar, mellan enheter, och mellan enhetschef och biträdande enhetschef 

på enheterna. 

Enligt linjecheferna i studien bidrog otydlig ansvarsfördelning till känslan av att inte ha 

kontroll och var en källa till stress och konflikter. Därför pågick det ett arbete på myndigheten 

med att försöka tydliggöra ansvarsfördelningen genom att få bort delade ansvarsområden. Till 

en viss del ansågs dock otydligheten som oundviklig.  

En viktig anledning till otydligheten i ansvarsfördelningen mellan enhetschef och biträdande 

enhetschef var enligt deltagare att biträdande fick ansvar för personalansvarsfrågor bara ”ad 

hoc”, ”ibland då och då” (i enhetschefens frånvaro) och att de inte fortlöpande fick 

information om dessa frågor. Att biträdande enhetschefer inte kunde planera för när de skulle 

få frågor som rörde personalansvar och att de inte fortlöpande fick information om aktuella 

personalansvarsfrågor skapade stress och frustration. Biträdande enhetschefer upplevde att de 

hade för lite information och tid för att kunna lösa frågorna på bästa sätt och att de ibland var 

tvungna att ändå bolla frågor med enhetschefen.  

Vad gäller frihet att bestämma så uttryckte en deltagare att det var välgörande att veta när 

linjechefen hade frihet att fatta beslut själv och när den inte hade det, så att det skulle bli 
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tydligt var ens mandat fanns. ”Det är bra om det är väldigt tydligt när jag har mandat att 

fatta beslut och fördela resurser och att det är tydligt när det är någon annan som ska göra 

det. Det är lite för ofta i vår organisation som det flyter ihop, speciellt mellan olika enheter.” 

3.2.1.3 Motstridiga krav 

Motstridiga krav som identifierades av deltagare hade till största del med linjechefers 

personalansvar att göra. ”[Det] ligger i mellanchefsrollen4 att få en harmonisk och bra 

arbetsgrupp men samtidigt ställa krav och sedan agera mot ledningen [...] Där kan det ju 

ibland dyka upp motstridiga krav, åtminstone motstridiga förväntningar. Alltså min personal 

förväntar sig att jag ska göra en sak och min chef förväntar sig något annat och jag måste 

hitta rätt balans [...].” 

Deltagarna kopplade motstridiga krav även till det faktum att de hade olika ansvarsområden, 

inklusive områden som är inkorgsdrivna, samtidigt som det rådde resursbrist, vilket gjorde att 

de ställdes inför svåra prioriteringsdilemman.  

Flera deltagare såg på motstridiga krav som en del av linjechefsrollen. ”[Det] ligger på något 

sätt i chefs[rollen] på den här nivån. Allting är en avvägning mellan allt från kvalité till 

tidsåtgång, när saker och ting oundvikligt står mot varandra […] men det är min uppgift 

egentligen att välja i den avvägningen.” 

Att vissa deltagare upplevde mindre motstridiga krav vid tidpunkten för intervjun jämfört med 

tidigare tillskrevs linjechefers och enheternas ökade autonomi. 

En speciell typ av motstridiga krav som nästan alla linjechefer i studien upplevde var 

svårigheten att hitta balans mellan tillgänglighet för personalen och tid för egna uppgifter. 

Deltagarna erkände att de ofta blev avbrutna och störda men alla kände mycket starkt att 

tillgängligheten var en viktig del av rollen som linjechef. ”Vissa dagar kan man bara finnas 

till hands för andra och det gör inte så mycket men när man själv sitter med någonting och 

har dörren stängt och det hela tiden knackar så blir man ju störd och stressad av det så då är 

det negativt tycker jag.” 

Deltagarna använde olika lösningar när de ville få lugn och ro. Vissa stängde dörren när de 

ville jobba lite mer ostörda, andra experimenterade med kontorstider och att ibland vara lite 

mindre tillgängliga, ytterligare några jobbade hemifrån eller satte sig någon annanstans om de 

                                                 

4 Deltagare använde ofta begreppet ”mellanchef” för att beteckna deras roll inom organisationen. 
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ville fokusera på en viktig uppgift. Deltagarna lyckades dock inte hitta den ”perfekta” 

lösningen, varför de upplevde den svåra balansen som ett ”evigt dilemma”. 

3.2.1.4 Krav på att dölja känslor 

På frågan om linjechefer upplevde att de skulle få förståelse på arbetsplatsen om de hade en 

dålig dag svarade flera deltagare att de i möjligaste mån skulle undvika att det syntes till 

medarbetare och även till överordnade att de hade en dålig dag. Detta trots att de flesta 

förväntade sig att de skulle få full förståelse, framförallt från överordnade. ”[D]et är naturligt 

att man som chef … det ligger lite större krav på en att ändå alltid vara chef och hålla sitt 

personliga humör och liknande eller dagsformen borta från det hela.” 

Deltagarnas upplevelse av detta krav bottnade dels i deras personlighet och dels i 

övertygelsen att en chef alltid förväntades prestera proffsigare än en vanlig medarbetare. 

Kravet är med andra ord av endogen karaktär. 

3.2.2 Resurser  

Deltagares svar som rör resurser i arbete kan delas in i följande teman: kontroll, socialt stöd 

och ansvar.  

3.2.2.1 Kontroll  

Deltagarnas svar angående kontroll omfattade två dimensioner: möjlighet till utveckling i 

arbetet och inflytande över arbetet. Dimensionen möjlighet till utveckling innehöll två 

aspekter: lärande i arbetet och krav på skicklighet och påhittighet.  

Lärande i arbetet 

Alla deltagare upplevde att de lärde sig nya saker i arbetet. Några deltagare använde uttryck 

som ”hela tiden”, ”varje dag” och ”varendaste evigaste dag” för att förmedla att lärandet var 

en del av deras dagliga arbete. Deltagare upplevde att de fick såväl nya sakkunskaper inom ett 

stort antal områden som kunskaper och erfarenheter om ledarskap. 

Myndigheten är en expertorganisation vilket gör att även chefer arbetar dagligen med 

sakfrågor. ”[J]obbet kräver en allsidighet som gör att man inte bara kan vara expert på sitt 

lilla område och tro att det ska räcka utan man behöver läsa andra saker och andra 

discipliner också och det tycker jag är en jättestor fördel med det här jobbet.” 
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Vad gäller utveckling inom ledarskap uttryckte deltagarna att de behövde hantera nya frågor 

varje dag, oavsett hur länge de hade haft chefsrollen: ”[I] chefsrollen ligger ju förändringar 

för man jobbar med människor. Det blir nya saker, det blir nya problem som dyker upp”. 

Flera deltagare nämnde att de fick bra verktyg på ledarskapsutbildningar som myndigheten 

bekostade men att det dagliga arbetet som chef ansågs vara en minst lika stor källa av kunskap 

och erfarenhet.  

De flesta upplevde lärandet som enbart stimulerande och motiverande. Vissa såg 

vidareutbildning och kompetenshöjning som en investering ”som gör arbetet mycket lättare 

sedan”. En deltagare uttryckte lärandet som en anledning till att den sökte jobbet. En baksida 

med att hela tiden få nya arbetsuppgifter var dock enligt en annan chef att den hamnade i 

arbetstoppar och kände sig otillräcklig. 

Det enda området där det enligt linjecheferna fanns upprepningar var personalbyråkratiska 

frågor. Dessa ansågs utgöra den mindre spännande delen av arbetet till skillnad från ”[d]et 

som vi faktiskt gör, de analys och beslut vi tar fram […] Det är det som många i den här 

organisationen inklusive jag själv brinner för.” 

Skicklighet och påhittighet 

Deltagarna utryckte att deras arbete krävde en hög grad av skicklighet och påhittighet. Även 

på dessa frågor svarade deltagarna under intervjun med ”verkligen”, ”varje dag” och ”nästan 

varje dag”. Enligt deltagarna var kraven på skicklighet och påhittighet i stort sett bara 

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

Skickligheten behövdes vid kvalitetssäkring av alla utredningar och eftersom linjecheferna i 

slutändan var ansvariga för att rätt beslut togs fram. Skickligheten förutsattes även av att 

deltagarna hade en expertroll och fick utrymme att använda spetskunskaper och analys. 

Påhittighet hade enligt deltagarna med strategier för utredningen att göra, att linjecheferna 

fick vara kreativ och att de nästan alltid behövde hitta nya lösningar för att lyckas med saker. 

Skicklighet och påhittighet behövdes inte bara inom ramen för enskilda utredningar som 

ingick i myndighetens uppdrag, utan även i förhållande till medarbetare, chefskollektivet och 

organisationen. ”Det handlar både om att driva verksamhet på kort sikt, att klara av 

arbetsuppgifter och lösa på väldigt kort sikt bemanning, hur mycket och djupt man ska gå in i 

ärenden, vilka ärenden man ska prioritera eller inte, hur man på lång sikt kan använda 

medarbetarna både så att man får rätt kompetens in i olika projekt och att de känner att de 

får tillräckligt med utmaningar.” 
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Inflytande över arbetet 

Inom dimensionen inflytande över arbetet upplevde deltagarna att de ofta hade frihet att 

bestämma hur arbetet skulle utföras och, i mindre utsträckning, frihet att bestämma vad som 

skulle utföras i arbetet. Flera faktorer påverkade graden av linjechefers frihet negativt, 

nämligen att myndigheten var ett enrådighetsverk, och att det fanns rättsliga ramar som talade 

om vad linjechefer får och kan göra i förhållande till andra beslutsfattare i organisationen. 

Enligt deltagare var arbetet på myndigheten även beroende av vad som hände i Sverige och 

vilka ärenden myndigheten fick in. Deltagarna visade överlag stor acceptans för de givna 

strukturella ramarna och upplevde att de inom dessa hade en stor frihet att bestämma: ”[J]ag 

har ganska stort både förtroende och inflytande. Vi är ju ett enrådighetsverk […] det har vi 

att förhålla oss till men inom min enhet så tycker jag att jag har ganska stor grad av frihet att 

bestämma själv.” 

Att deltagarna upplevde en stor frihet att bestämma över hur arbetet skulle utföras berodde 

bl.a. på stort upplevd förtroende från närmaste chef. Linjecheferna upplevde att de tilläts vara 

flexibla, styra sin tid själva genom att bestämma över när de jobbade och hur de såg till att få 

jobbet gjort. Dessa tilläts även kompensera för arbetstoppar genom att jobba lugnare i 

perioder (exempelvis komma till kontoret sent och gå tidigt), jobba hemifrån eller ta ledigt. 

”[J]ag känner att jag har väldigt stort mandat och frihet från min närmaste chef att göra mitt 

jobb på ett ändamålsenligt sätt och det sätt som passar mig och min livssituation. Så att jag 

kan jobba de tider som är bäst för att jag ska få jobbet gjort.” 

En större grad av inflytande över hur arbetet skulle utföras ansågs även ligga i själva 

chefsrollen. Deltagarna nämnde att de som linjechefer hade större kontroll över deadlines och 

kunde använda sig av olika verktyg såsom delegering och prioritering av arbetsuppgifter. 

På intervjuarens fråga om deltagarna önskade få mer frihet och i så fall inom vilka områden 

svarade de flesta deltagare att de hade svårt att se konkreta områden eller mer generellt vad 

som skulle kunna förändras givet organisationens struktur. Ett område som identifierades var 

linjechefers frihet att bestämma om rekrytering och resurser. Vad gäller rekrytering upplevde 

deltagarna dels att rekrytering gjordes enligt en bemanningsplan och att den inte alltid 

motsvarade de behov av kompetens som fanns på enheten. Resursbrist och att man inte helt 

förfogade över befintliga resurser inom sina respektive ansvarsområden ansågs också 

begränsa friheten över hur arbetet skulle genomföras. ”[J]ag har ansvar för mina 

arbetsströmmar och så men det är väldigt sällan som jag till exempel förfogar helt över 
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resurser […]. Det finns nästan alltid någon annan chef som måste vara med och fatta beslut 

även om bara löpande verksamhetsbeslut.” 

3.2.2.2 Socialt stöd 

Det sociala stödet som deltagarna beskrev i sina intervjusvar kan delas upp i fyra kategorier 

beroende på källan av stöd: stöd från organisationen, stöd från överordnade, stöd från andra 

linjechefer och stöd från medarbetare. Vidare redovisade deltagarna för både instrumentellt 

och emotionellt stöd inom varje kategori.  

Stöd från organisationen 

Deltagarna upplevde att de fick både emotionellt och instrumentellt stöd från organisationen 

men att de önskade får mycket mer stöd, framförallt inom administrativa och personalfrågor. 

Exempel på emotionellt stöd var att det inom organisationen fanns en ganska hög toleransnivå 

för att anställda kunde prestera olika bra vid olika tillfällen vilket enligt deltagarna troligtvis 

berodde på att arbetsgivaren var en statlig myndighet. Exempel på instrumentellt stöd var att 

alla linjechefer erbjöds att delta i ledarskapsutbildningar, vilket många deltagare upplevde 

som mycket användbart för att klara av chefsrollen. Även utbildningar om arbetsgivarfrågor 

och att myndigheten upplevdes ta tag i arbetsgivarfrågor uppskattades mycket.  

Deltagarna efterfrågade mer stöd inom en rad områden. Vad gäller emotionellt stöd så 

önskade en deltagare att organisationen och högsta ledningen skulle på ett tydligt sätt 

förmedla till de anställda att dessa gjorde ett meningsfullt jobb och att de var en del av ett 

samarbete i syfte att förbättra stämningen på myndigheten, vilket även påverkade linjechefer. 

Ytterligare ett önskemål var att organisationen och högsta ledningen verkligen skulle aktivt 

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

Även mer instrumentellt stöd i administrativa och personalfrågor efterfrågades av deltagare. 

Några deltagare uttryckte frustration över myndighetens ineffektivitet vad gäller 

administrativa rutiner. Mer stöd efterfrågades i form av kontinuerligt arbete med rutiner som 

tog längre tid än nödvändigt, exempelvis ifyllandet av blanketter och avstämningar. Vidare 

önskade deltagare se en förändring av möteskulturen. En deltagare uttryckte att möten 

upplevdes som för långa och för ineffektiva, samt att för många inblandade kallades till dessa. 

Deltagare tyckte även att det var viktigt att organisationen utvecklade stödet från de rent 

professionella stödfunktionerna, inklusive stöd vad gällde personalansvarsfrågorna.  
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[S]om personalansvarig chef så är det ju viktigt att få ett stöd kring HR-frågor till och från. För så är det ju, 

det är inte alltid personalen mår jättebra eller det händer saker eller det kan vara mera praktiska saker eller 

även formalia. Så där tycker jag kan stödet bli bättre. Det kan vara allting från att man behöver ta ett 

rehabiliteringsansvar, det kan vara svåra samtal i vissa fall, det kan vara någon som man känner inte riktigt 

funkar men kan inte sätta fingret, alltså kanske inte verkar må så bra, och det är inte helt lätt som chef att 

komma och bli för privat. Där kan det vara ganska bra att ha sådana som dessutom är proffs på det [---] 

oavsett om det är inom organisationen eller utanför. 

Dessutom önskade deltagarna få uppdatering om regler och lagstiftning kring olika 

personalansvarsfrågor. En annan mycket konkret typ av stöd som efterfrågades var en 

utomstående coach för att kunna bolla frågor om olika aspekter av ledarskap.  

Stöd från överordnade 

Alla deltagare upplevde att de kom mycket bra överens med och fick mycket bra stöd av sina 

överordnade. Relationen med överordnade beskrevs av en deltagare på följande sätt:  

[F]ramförallt är det förtroendet och det är både att de ger mig förtroende men också att de inger förtroende 

för de som jag har som överordnade nu tycker jag är väldigt kompetenta och det är jätteviktigt tycker jag för 

mig att jag upplever att de är kompetenta, de är engagerade, vill framåt, vill uträtta saker, är skickliga helt 

enkelt på det de gör och att de också har förtroende för mig. Det är väl egentligen det som gör att jag tycker 

att det är så bra som det är. 

Det goda förhållandet med överordnade inom avdelningen ansågs även bero på personkemi, 

att överordnade lyssnade på linjechefer och lämnade mycket autonomi till dessa medan de 

själva fokuserade på att fixa saker som inte fungerade. Att ha en bra relation med överordnade 

ansågs som en viktig förutsättning för att öppet kunna diskutera saker som man inte förstod 

eller höll med om. 

Deltagarna kände emotionell backning och stöd från sina överordnade. Deltagarna upplevde 

att överordnade såg och hörde dem, förstod när de behövde hjälp och visade både sympati och 

förståelse för personliga problem. En deltagare uppskattade att det fanns utrymme att göra fel 

och att veta att den ”kommer kunna landa mjukt ändå”. Deltagare upplevde även att närmaste 

chefen påverkade stämningen positivt genom att vara sansad och rimlig och att överordnade 

bidrog till ett bra klimat med sitt höga engagemang och förtroende. 

Vad gäller instrumentellt stöd från överordnade så upplevde deltagare att det var lätt att lyfta 

olika frågor med chefen. Stödet gick dock inte ut på att linjechefer fick konkreta svar utan 

snarare på att dessa kände att de hade stämt av frågan, identifierat eventuella risker och fått 

frihet att bestämma själva. De frågor som överordnade inte kunde hjälpa till med lyftes av 

dessa högre upp inom organisationen. Två områden identifierats av deltagande biträdande 

enhetschefer där stödet kunde bli ännu bättre, nämligen mer tid med enhetschefen för att 
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diskutera strategiska frågor såsom enhetens framtida utveckling och anställdas välmående, 

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

Stöd från chefskollektivet 

Deltagarna upplevde mycket bra stöd även från hela chefskollektivet som omfattade 

avdelningschefen, tre enhetschefer samt tre biträdande enhetschefer. Stämningen inom 

chefskollektivet ansågs överlag vara mycket god, bl.a. eftersom övriga chefer inom 

kollektivet ansågs vara väldigt bra, engagerade och kompetenta personer som hade hög 

förtroende för varandra och verkligen ställde upp för varandra. En linjechef upplevde att det 

var väldigt tydligt i chefsgruppen vem som ansvarade för vad och därför blev det inte krockar 

och konflikter, åtminstone inte i den dagliga driften. Detta förhållande gällde dock inte över 

avdelningsgränserna. 

[D]är har vi ju en väldigt stark gemenskap och tycker väl tydligt att vi sitter i samma båt […] där är det ju 

lättast och där har vi ju också den starkaste sammanhållningen. Sedan är det alltid lite mer komplicerat med 

sammanhållningen med chefer på andra avdelningar. Där har man mycket mindre utav personlig kontakt 

utan man får mest kontakt när något inte funkar så där kan det bli väldigt personligt […]. 

En annan deltagare gav en mer nyanserad bild av stämningen i chefsgruppen och framhävde 

vikten av förtroende och tillit inom chefsgruppen som grund för ett bra samarbete: 

[J]ust bland chefer så är det jätteviktigt att vara tydlig, högt i tak, att våga, även ibland vara lite obekväm, 

att säga vad man tycker, ärlig och rak. Och det kan ibland vara svårt som chef för att kollegor är ens 

konkurrenter och det är en hierarki men där tror jag att det är jätteviktigt att få förtroende och tillit även i 

chefsgruppen [---] jag tror att vi skulle kunna bli bättre på det, ännu mer öppna och våga dela med sig av 

misslyckanden som chef för det är där man lär sig mycket.  

Konkreta exempel på stöd från övriga chefskollektivet var att linjechefer fick gehör när dessa 

ville dryfta problem (ex. personalkonflikter) och även att enhetscheferna kunde ”gå in och 

bolla” med sina biträdande när de hamnade i en klurig situation.  

Stöd från medarbetare 

Det rådde delade meningar bland deltagare i fråga om stöd från medarbetare. Vad gäller 

emotionellt stöd från medarbetare, upplevde vissa linjechefer stämningen som lugn och 

behaglig medan andra tyckte att det var missnöjt och infekterat bland medarbetarna och var 

osäkra på hur de kunde avhjälpa situationen. Flera deltagare noterade att stämningen 

påverkades negativt av högt arbetstempo och hög arbetsbelastning på personalen och att 

stämningen hade ställts på prov i och med att enheterna förväntades klara liknande uppgifter 

med sämre bemanning än tidigare. Vidare beskrev en deltagare avsaknad av förståelse från 

medarbetares sida för linjechefens komplexa roll. ”[S]om chef så upplever man kanske det 
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ändå att medarbetare inte riktigt förstår hur många moment man har per dag utan på något 

sätt har ändå förväntan att man alltid ska finnas tillgänglig och de kanske inte ser alla samtal 

och möten och liknande som man har.”  

Samtidigt tyckte deltagaren att chefer hade ansvar att tänka på medarbetares bästa och inte 

tvärtom. Andra linjechefer beskrev att det fanns tillit och förtrolighet mellan medarbetare trots 

den ökade arbetsbelastningen. ”[F]olk trivs rätt bra med varandra och litar på varandra och 

det är inga tjuvnyp och man delar med sig av kunskap.” Att stämningen och 

sammanhållningen upplevdes som bra tillskrevs även det faktum att medarbetarna var glada, 

nyfikna, analytiskt lagda, utåtriktade, måna om att andra mådde bra och även en 

grundläggande kultur som fanns på myndigheten. Vidare ansågs enheternas ökade autonomi 

resultera i att medarbetarna inte längre behövde ”kämpa med varandra” lika mycket utan 

visste att de kunde vända sig till chefen med olika frågor. Även att arbetsplatsen var en 

expertmyndigheten där alla, inklusive linjecheferna, brann för samma frågor gjorde att ”folk 

trivs med varandra och förstår varandra just för att man är den här typen av sakkunnig eller 

nischad expert”.  

Även det instrumentella stödet från medarbetare upplevdes olika av cheferna i studien. En 

deltagare uppgav att arbetskamrater ställde upp för varandra, vilket enligt chefen bland annat 

berodde på högt engagemang som fanns på alla nivåer inom organisationen. En annan 

deltagare nämnde att de personer den jobbade allra närmast var otroligt bra på att ställa upp 

och att det inte var något som fanns i organisationen som helhet. Ytterligare några linjechefer 

upplevde att stödet från medarbetare varierade, att vissa medarbetare var jättestöttande och 

uppbackande medan andra inte var det. Ett exempel som illustrerar avsaknaden av stöd är att 

det enligt en deltagare ibland var svårt att få medarbetare att ställa upp på olika 

arbetsuppgifter, ”man kan be att få arbetsuppgifter gjorda, att man skulle slippa behöva gå 

runt och peka med hela handen men det är ingen som svarar på något mejl”. 

3.2.2.3 Ansvar 

Alla deltagare upplevde att de hade mycket ansvar och upplevde det för det mesta som 

positivt eftersom de såg ansvar som belöning och likställde ansvar med utveckling och 

inflytande. En deltagare tyckte att det skulle ha varit tråkigt att inte ha ansvar när personen 

hade kommit till det här stadiet i sin karriär. En annan deltagare uppskattade känslan att ”ha 

ansvar hela vägen och att det inte tappas bort någonstans”. Ytterligare en chef i studien 

poängterade att ansvaret var anledningen till att personen i fråga tog chefsrollen. ”[D]et som 
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gör att jag har tagit den här rollen är ju just att man har väldigt mycket ansvar så att det inte 

är att man överhuvudtaget sitter och implementerar andras idéer och beslut […] Det är det 

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

Ansvarsområdet som upplevdes som svårast av deltagarna var personalansvaret. Detta stämde 

oavsett hur länge deltagare hade arbetat som chefer. ”Det som är tungt med ansvar är att jag 

önskar att jag kunde vara ännu bättre på att se till att folk mår bra eller att både att arbetet 

flyter och att man kommer hit och att det är bra på arbetsplatsen. Det är ett jätte-, jätte-, 

jättestort ansvar som är väldigt svårt […] ibland lyckas man och då ger det ju energi och när 

man inte lyckas så är det knepigt.” 

4 Sammanfattande diskussion 

4.1 Resultatdiskussion 

4.1.1 Krav och resurser 

Syftet med föreliggande studie är att identifiera sådana psykosociala faktorer i statligt 

anställda linjechefers arbetsmiljö som enligt forskningen har ett samband med ohälsa. 

Studiens resultat visar att statligt anställda linjechefer upplever ett antal sådana faktorer som 

dels karakteriserar linjechefernas unika roll i en organisation och dels arbetsmiljön inom 

statlig myndighet.  

Psykosociala faktorer som identifierades av deltagarna i föreliggande studie och som kan 

tänkas spegla särskilt statligt anställda linjechefers arbete motsvarar följande faktorer som 

enligt forskning har ett positivt samband med ohälsa (krav): hög upplevd arbetsbelastning 

(Bowling et al. 2015, s. 102 ff.; Schütte 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 på att dölja känslor (Schütte et al. 

2014, s. 902 ff.;  Hülsheger & Schewe 2011). I Regelverket motsvaras de identifierade 

faktorerna av kraven att ”hålla många bollar i luften”, otydlighet vad gäller arbetsinnehållet, 

motsägelsefulla krav och krav på att ha tålamod och kontrollera sina känslor samt av 

resurserna (Arbetsmiljöverket 2016b, s. 35 ff.). 

Deltagarna i studien beskrev även närvaron i arbetsmiljön av följande psykosociala faktorer 

som enligt forskningen har ett omvänt samband med ohälsa (resurser): en hög upplevd grad 

av kontroll (SBU 2014a) och stöd (SBU 2013; 2014b), framförallt från överordnade.  
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Till skillnad från ERI-Q där påståendet om ”mycket ansvar i arbetet” används som 

operationalisering av dimensionen ansträngning, ansågs ansvar av linjecheferna i studien 

snarare utgöra en belöning. Ansvar likställdes vidare med utveckling och inflytande, två 

dimensioner av kontroll enligt krav-kontrollmodellen. Deltagares uppfattning av ansvar som 

nära besläktat med kontroll ligger i linje med Karasek och Theorells tolkning av ansvar (eng. 

responsibility) som en kombination av höga krav och hög kontroll (Karasek & Theorell 1990, 

s. 62). Medan möjligheter till kontroll i arbetet och socialt stöd anges i själva definitionen av 

”resurser i arbetet” i Föreskrifterna (§ 4 AFS 2015:4), omnämns inte ansvar som en resurs. 

Troligtvis beror detta just på ansvarets mångfacetterade natur, och att ansvar anses utgöra en 

kombination av krav och kontroll snarare än en psykosocial faktor.  

4.1.2 Påverkan mellan olika faktorer 

Både krav-kontrollmodellen och ansträngning-belöningsmodellen har som grundidé att 

effekterna av den psykosociala arbetsmiljön på bl.a. individens hälsa beror på balansen mellan 

krav och resurser. Även arbetsgivarens ansvar att se till att de arbetsuppgifter och 

befogenheter som tilldelas arbetstagarna inte ger upphov till ohälsosam arbetsbelastning 

(§ 9 AFS 2015:4) förutsätter att arbetsgivaren säkerställer en balans mellan krav och resurser. 

Denna studies resultat tyder på att enskilda faktorer som utgör krav och resurser inte bara 

tillsammans påverkar individens upplevelse av arbetsmiljön utan även påverkar varandra, 

vilket kan tänkas komplicera analysen av och insatser för att förbättra arbetsmiljön och 

utvärdering av dessa.  

Exemplen är många. Krav i form av hög arbetsbelastning tycktes av deltagare påverka 

stämningen på myndigheten, och därmed dimensionerna socialt stöd och socialt klimat, 

negativt. Stöd från överordnade i form av förtroende uppvisat för linjechefen uppfattades vara 

kopplat till större frihet att bestämma över hur arbetet skulle utföras, en komponent av 

kontroll. Otydlig ansvarsfördelning, ett krav, påverkade enligt linjecheferna i studien negativt 

upplevelsen av kontroll och även av socialt klimat genom att otydligheten gav upphov till 

konflikter. Detta förhållande beskrivs även i Vägledningen till AFS 2015:4 

(Arbetsmiljöverket 2016b, ss. 37, 43). Slutligen ansågs enheternas ökade grad av autonomi 

(till följd av organisationsförändring), en resurs, medföra en minskning av antalet motstridiga 

krav, i sig ett krav. 

Studiens resultat illustrerar även hur något som ger kontroll kan i ”för hög dos” övergå till att 

bli ett krav. Medan ständigt lärande, ett element av kontroll enligt krav-kontrollmodellen, 
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upplevdes av linjechefer i studien som positivt, för många nya arbetsuppgifter gjorde att 

chefer kunde hamna i arbetstoppar och kände sig otillräckliga. Att ”lära nytt” anges som ett 

exempel på krav även i Vägledningen (ibid., s. 35) eftersom lärandet belastar 

tankekapaciteten.  

4.1.3 Statligt anställda linjechefers arbetsmiljö 

Forskningen visar på ett tydligt samband mellan vissa arbetsmiljöfaktorer och hälsoutfall (se 

ex. SBU 2013; 2014a; 2014b; 2015) som gäller för arbetande populationen generellt. 

Exponeringen för de olika faktorerna, och därmed även utfall i form av ohälsa och lägre 

välmående, kan dock variera mellan yrken och sektorer (Sverke et al. 2016, s. 128) samt 

mellan olika befattningar, varför det ansågs viktigt i studien att fånga upp just de faktorer som 

kännetecknar statligt anställda linjechefers arbetsmiljö. De identifierade faktorerna har sitt 

ursprung i en rad förhållanden som är speciella för själva linjechefsrollen och dels till att 

arbetsgivaren är en myndighet.  

Viktiga förhållanden som utmärkte arbetet på myndighet var enligt deltagare i föreliggande 

studie att myndighetens arbete var i betydlig grad inkorgstyrt, att myndigheten var ett 

enrådighetsverk och att det fanns rättsliga ramar som dikterade hur stor bestämmandefrihet 

olika hierarkiska nivåer inom myndigheten hade. Dessa förhållanden ansågs tillsammans 

begränsa linjechefers inflytande över vad som skulle göras i arbetet samt över hur arbetet 

skulle utföras. Att arbetet var inkorgstyrt bidrog dessutom i perioder till upplevd hög 

arbetsbelastning. Att deltagarna visade stor acceptans för dessa förhållanden kan bero på att 

dessa var svåra för arbetsgivarens att påverka. Inom dessa ramar upplevde dock linjecheferna 

i studien en hög grad av kontroll, något som bl.a. återspeglas i sammanställningen av 

deltagarnas svar på stöddimensionen av DCSQ (se avsnittet Resultat ovan).  

Slutsatsen i förevarande studie att statligt anställda linjechefer upplever en hög grad av 

kontroll ligger även i linje med resultaten av en svensk studie där sjuksköterskor som var 

linjechefer upplevde en högre grad av kontroll än sjuksköterskor utan chefsroll, en faktor som 

enligt författarna kunde ha buffrat för högre upplevda krav (Johansson, Sandahl & Hansson 

2013). En annan svensk studie som gav vid handen en högre upplevd grad av kontroll bland 

chefer mer allmänt publicerades år 2015 av Nyberg och medarbetare (s. 1155 f.).  

En rad arbetsförhållanden pekades ut av deltagarna som inneboende i chefsrollen. Ett exempel 

på sådana förhållanden är en stor grad av inflytande över hur arbetet ska utföras. Ett annat är 

närvaron av motstridiga krav och deltagarnas uppfattning att det var chefens uppgift att göra 
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avvägningar mellan dessa. Motstridigheten gällde dels gentemot underställda eftersom en 

linjechef förväntade både se till att personalen mådde bra och säkerställa att verksamhetens 

mål uppfylldes genom att sätta krav på de anställda. Motstridigheten låg också i linjechefers 

roll som ”buffert” mellan anställda och högre ledning där förväntningarna på linjechefen var 

olika i dessa två grupper (se även Härenstam 2014, s. 18).  

Ett konkret exempel på motstridiga krav som upplevdes av nästan alla deltagare är den svåra 

balansen mellan en hög grad av tillgänglighet för medarbetare å ena sidan och tid för egna 

arbetsuppgifter å andra sidan. Linjechefer var ofta tillgängliga på bekostnad av tid för egna 

uppgifter (som ofta fick lösas utanför kontorstid) eftersom det var svårt att hitta en perfekt 

lösning för att kombinera de två kraven. Att kraven på tillgänglighet upplevs särskilt av chefer 

inom den offentliga sektorn bekräftas i en svensk tvärsnittsstudie från 2015. Studiens resultat 

visar även att chefer upplever högre krav på tillgänglighet än icke-chefer (Nyberg, 

Leineweber & Hanson 2015, s. 1155 ff.). 

Föreliggande studiens resultat tyder på att följande två faktorer skulle kunna tänkas bidra till 

just linjechefers upplevelse av detta krav. För det första, upplevde deltagarna i studien 

avsaknad av förståelse från medarbetares sida för komplexiteten av linjechefens uppgift. För 

det andra, uppvisade alla intervjuade linjechefer en stor inneboende strävan efter att vara 

tillgängliga chefer som har sitt ursprung i uppfattningen av tillgänglighet som ett viktigt 

chefsattribut. Det upplevda kravet på att dölja känslor förefaller också ha sitt ursprung i en 

viss föreställning hos linjechefer i studien, nämligen att en bra chef alltid förväntades prestera 

proffsigare än en vanlig medarbetare. Därmed kan upplevelsen av kravet anses delvis bero på 

linjechefers arbetsmiljö och delvis på närvaron av en viss föreställning eller övertygelse hos 

chefen.  

Ytterligare en aspekt av arbetsmiljön som kännetecknar linjechefsrollen är innehållet i 

begreppen skicklighet och påhittighet samt lärande av nya saker som i DCSQ 

operationaliserar underdimensionen av kontroll möjlighet till utveckling. Skicklighet och 

påhittighet ansågs av deltagarna i studien behövas inte bara inom ramen för enskilda 

utredningar som ingick i myndighetens uppdrag, utan även i förhållande till medarbetare, 

chefskollektivet och organisationen. Detta speglar troligtvis linjechefers hierarkiska position i 

organisationen och även deras ansvar för att implementera organisationens mål och visioner. 

Vad gäller lärande av nya saker uttryckte linjecheferna, oavsett erfarenhet av chefsrollen, att 

de behövde hantera nya saker varje dag eftersom i förändringar låg i själva chefsrollen på 

grund av att man jobbade med människor.  
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Slutligen tyder föreliggande studiens resultat på att även innehållet i dimensionen stöd speglar 

linjechefernas position inom organisationen. Stödet redovisat av deltagarna kan delas in i fyra 

kategorier efter källan: stöd från organisationen, stöd från överordnade, stöd från andra 

linjechefer och stöd från medarbetare. Detta kan jämföras med den i forskningen vanliga 

indelningen i två underkategorier: stöd från chefer respektive från kollegor (se ex. 

Nieuwenhuijsen, Bruinvels & Frings-Dresen 2010), som även har anammats i definitionen av 

”resurser för arbetet” i Föreskrifterna (§ 4 AFS 2015:4). Kategorin stöd från medarbetare 

saknas för anställda utan ledningsansvar och skulle möjligen behöva delas upp ytterligare för 

chefer högre upp i organisationens hierarki, medan stöd från organisationen som en separat 

kategori kan anses spegla det faktum att linjechefer befinner sig närmare organisationen 

eftersom de utgör organisationens förlängda arm i förhållande till medarbetare. Även det 

konkreta innehållet i dessa två underkategorier av stöd har anknytning till linjechefens 

komplexa roll. Att såväl emotionellt som instrumentellt stöd från medarbetare ansågs av de 

flesta linjechefer i studien som varierande kan tänkas äventyra linjechefens möjlighet att 

uppfylla sitt operativa ansvar gentemot organisationen och därmed utgör ett krav som är 

speciell för chefer. Vad gäller stödet från organisationen önskade deltagarna i studien att 

organisationen skulle utveckla stödet från de professionella stödfunktionerna, och framförallt 

stöd med personalansvarsfrågorna. Även detta speglar linjechefers personal- alternativt 

arbetsledningsansvar inom organisationen. I linje med fynden i studien som jämförde 

upplevelsen av arbetsmiljön mellan sjuksköterskor med och utan linjechefsroll (Johansson, 

Sandahl & Hansson 2013, s. 456) var deltagarna i föreliggande studie mycket nöjda med 

stödet från sina överordnade.  

4.2 Metoddiskussion 

Anledningen till att studien utgår ifrån en bredare definition av linjechef än den som 

vanligtvis används i forskningen är att arbetsledares arbetsmiljö liknar linjechefer i viktiga 

avseenden i och med att personer i både rollerna ska enligt § 6 AFS 2015:4 förses med 

kunskaper och förutsättningar för att tillämpa föreskrifternas krav avseende bl.a. ohälsosam 

arbetsbelastning. Arbetsledare har därmed, i likhet med chefer med personalansvar, ansvar för 

att leda det dagliga arbetet på ett sätt som föreskrivs av AFS 2015:4 vad gäller bl.a. 

återkoppling och stöd till medarbetare, lösning av konflikter och prioriteringar samtidigt som 

dessa har ett operativt ansvar.  
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Studien omfattar inte organisatoriska arbetsmiljöfaktorer i statligt anställda linjechefers miljö. 

Huvudanledningen till detta är begränsningar vad gäller uppsatsens omfattning. Även det 

faktum att faktorer såsom principer för lönesättning och hierarkiska strukturer som påverkar 

möjligheterna till befordran kan vara svårare för en myndighet att förändra på kort sikt 

jämfört med psykosociala faktorer gör att undersökning av de sistnämnda ansågs mer 

angeläget. Andra faktorer såsom trygghet och rättvisa analyserades inte i studien trots att de 

berörs i ERI-Q eftersom dessa har en generell karaktär och förefaller inte känneteckna just 

linjechefers arbetssituation. Det är möjligt att dessa avgränsningar ledde till att studiens 

missar viktiga aspekter av statligt anställda linjechefers arbetsmiljö. 

Krav–kontrollmodellen och ansträngning–belöningsmodellen överlappar varandra delvis, men 

de förklarar var och en för sig också olika delar av eventuella samband mellan arbetsmiljö och 

ohälsa (SBU 2015, s. 45). Erfarenheterna från denna studie visar på ett motsvarande 

förhållande mellan DCSQ och ERI-Q. Områden som överlappar i de två frågeformulären 

inkluderar frågorna om personen behöver jobba mycket hårt eller mycket fort i DCSQ 

respektive frågan om ”arbete under stor tidspress” och även i någon utsträckning frågan om 

”upplevd press att arbeta övertid” i ERI-Q. Frågorna inom dimensionen stöd av DCSQ 

överlappar delvis med frågan om ”stöd i svåra situationer” i ERI-Q. Eftersom intervjun 

inleddes med frågor från DCSQ, följda av ERI-Q har överlappande frågor i ERI-Q inte ställts 

av tidsskäl. Det finns en möjlighet att svaren på dessa frågor hade gett ny och intressant 

information om frågorna hade ställts.  

Frågorna om stöd i de två frågeformulären kompletterar även varandra eftersom frågan om 

”stöd i svåra situationer” framkallade i högre utsträckning information om instrumentellt 

stöd, medan dimensionen stöd i DCSQ framförallt fokuserar på emotionellt stöd 

operationaliserat genom bl.a. frågor om stämning och sammanhållning. Ett annat område där 

frågeformulären kompletterar varandra är dimensionen kontroll i DCSQ som innehåller frågor 

om lärande, avsaknad av upprepning i arbetet, skicklighet och påhittighet samt inflytande över 

arbetet. ERI-Q innehåller under dimensionen belöning en fråga om huruvida nuvarande 

befattning på ett adekvat sätt speglar personens utbildning och skolning, som av författaren 

tolkats som att deltagare hade möjlighet att tillämpa tidigare kunskaper och erfarenheter.  

Som beskrivs i avsnittet Datainsamling ovan krävde ett antal frågor i DCSQ och ERI-Q 

precisering när de ställdes till linjecheferna i studien. Exempel på sådana frågor är 

”Möjligheterna till befordran inom mitt arbetsområde är små.”, ”Med tanke på den möda jag 

har lagt ned och allt jag har uträttat, är mina möjligheter att avancera inom yrkeslivet 
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rimliga.”, ”Min nuvarande befattning speglar på ett adekvat sätt min utbildning och 

skolning.”  

Vidare tyder deltagarnas svar på att frågorna inom dimensionen stöd av DCSQ, inklusive 

”Mina arbetskamrater ställer upp för mig.” och ”Jag trivs bra med mina arbetskamrater.” 

skulle med fördel kunna delas upp i stöd från arbetskamrater i sidled (dvs. andra linjechefer 

inom ett chefskollektiv) och stöd från underordnade för att bättre reflektera linjechefens 

speciella arbetsmiljö. DCSQ omfattar även följande fråga vars lämplighet i en studie som 

undersöker linjechefer eller chefer på andra nivåer skulle kunna ifrågasättas: ”Innebär ditt 

arbete att man gör samma sak om och om igen?” Enligt deltagarna i studien innebar 

personalansvar att dessa ställdes inför nya frågor varje dag, oavsett hur länge de hade arbetat 

som linjechefer. 

Observationerna som gäller lämpligheten av befintliga frågor i DCSQ och ERI-Q skulle 

kunna ligga till grund för utformningen av en version av dessa formulär anpassade för 

undersökning av linjechefers arbetsmiljö eller chefers arbetsmiljö mer allmänt. Calnan och 

medarbetare konstaterade i en tvärsnittsstudie (2004) att ansträngning-belöningsmodellen 

hade överlag starkare predikativt värde än krav-kontrollmodellen och kunde förklara bättre 

uppkomsten av arbetsstress hos chefer. Detta talar för användning av ERI-Q i det fall att ett 

enda frågeformulär skulle kunna användas i framtida studier av linjechefer, exempelvis av 

tidsskäl.   

Slutligen, eftersom antalet deltagare i studien var mycket litet och risken att kunna härleda 

uppgifter till individuella linjechefer stor, har konfidentialitetskravet påverkat 

detaljrikedomen i redovisningen av studiens resultat negativt. Exempelvis togs inte 

dimensionen överdrivet engagemang med i intervjuerna eftersom författaren ansåg att 

redovisning och analys av resultat skulle riskera att avslöja berörda deltagare.  

4.3 Styrkor och svagheter med studien 

En viktig styrka med studien är användning av både frågeformulär och intervjuer för 

datainsamling. Faktorer som enligt forskningen kan leda till ohälsa kunde inte utläsas från 

deltagares svar på frågeformulär utan identifierades först under intervjuerna. Detta talar för 

metodtriangulering genom användning av intervju i tillägg till frågeformulär vid kvalitativ 

undersökning av exponering för psykosociala arbetsmiljöfaktorer i en viss kategori anställda. 

Även det omvända gäller, dvs. analysen av svar på frågeformulär visade sig vara ett 

välkommet förberedelsesteg för effektiva och fokuserade intervjuer. Författaren har inte 
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kunnat hitta några studier som undersöker psykosocial arbetsmiljö där en liknande metod har 

används. Kombinationen av frågeformulär och intervju har också visat sig effektiv för att 

fånga upp psykosociala faktorer som inte uttryckligen omfattas av DCSQ och ERI-Q. I denna 

studie är otydlig ansvarsfördelning samt krav på att dölja känslor två sådana faktorer. Att 

dessa faktorer inte täcks av DCSQ och ERI-Q bekräftas även i studien av Fromazin och 

medarbetare (2014). Otydliga roller likställdes förvisso av Karasek och Theorell med låg 

kontroll (Karasek & Theorell 1990, s. 58 ff.). 

Slutligen kan man med hjälp av uppföljningsintervjuer fånga upp relevanta detaljer som är 

svåra att fånga upp i ett frågeformulär med bestämda svar. Deltagarna kunde under intervjun 

förtydliga sina svar på frågeformulär. Exempelvis svarade en deltagare på intervjuarens fråga 

”Blir du ofta avbruten och störd?” tagen från dimensionen ansträngning av ERI-Q på följande 

sätt ”jag blir ju rätt ofta avbruten men jag blir inte så lätt störd”. Linjecheferna kunde även 

förklara i fall de hade haft en mycket intensiv period när de svarade på frågeformuläret eller 

tvärtom eller i fall de hade summerat upplevelser framåt och bakåt i tiden. Intervjun var även 

ett bra tillfälle för intervjuaren att förklara vissa frågor för deltagare och att rätta ut 

missförstånd.  

Studiens styrka ligger även i bruket av två av de ledande teoretiska modellerna som ofta 

används i forskningen för att undersöka sambandet mellan exponering för olika psykosociala 

faktorer i arbetsmiljön och utfall i form av ohälsa (se ex. Burr, Formazin & Pohrt 2016). Att 

studien dessutom bygger på en kombination av deduktiv och induktiv ansats minskade risken 

för att missa några faktorer som är relevanta utifrån studiens syfte. Detta bidrar även till 

studiens konfirmerbarhet (Shenton 2004, s. 72). 

Tack vare den breda definitionen av begreppet ”linjechef” omfattar studien även biträdande 

enhetschefer som på myndigheten i fråga inte formellt sett har personalansvar, förutom i 

enhetschefens frånvaro. Svaren lämnade av biträdande enhetschefer är i många avseenden lika 

svaren som lämnades av enhetschefer med personalansvar. Förvånansvärt nog upplevde 

linjechefer i studien liknande krav vad gäller hantering av personalen som enhetscheferna. 

Dessutom var biträdande chefer lika måna om personalens välbefinnande trots att de inte 

formellt sett hade personalansvar. I studien identifieras rollen som biträdande enhetschef som 

å ena sidan jämförbar med linjechefsrollen och å andra sidan som en utsatt roll på grund av 

otydligheten vad gäller arbetsinnehåll.  
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En svaghet med studien är att alla linjechefer i studien arbetade på en och samma avdelning 

inom en statlig myndighet. Detta möjliggjorde en djup och mångsidig analys av förhållanden 

på just denna avdelning, samtidigt som det minskade möjligheten att undersöka i vilken mån 

faktorer utanför avdelningen påverkade linjechefers arbetsmiljö. Dessutom skulle en starkt 

positiv upplevelse av exempelvis stöd och kontroll bland deltagare kunna bero på att dessa 

hade en mycket stöttande överordnade som gav mycket autonomi till sina linjechefer, istället 

för att spegla statligt anställda linjechefers arbetsmiljö mer allmänt. En mer komplett bild av 

arbetsmiljön skulle ha erhållits om studien även omfattade linjechefer från andra avdelningar 

(särskilt eftersom sammanhållningen mellan avdelningsgränser skiljde sig betydligt enligt 

deltagarna i studien) eller till och med linjechefer från olika myndigheter. Detta skulle även 

ha ökat studiens överförbarhet (ibid., s. 69 ff.). 

Pålitligheten av studiens resultat kan ha påverkats negativt av att det inte finns en enda 

version av intervjuguiden som i framtiden kan användas för att reproducera studien. (ibid., 

s. 71 f.) Detta övervägs dock av det faktum att intervjuguiderna skräddarsydda utifrån varje 

deltagares svar på frågeformulär kunde enligt författaren på ett bättre sätt fånga upp 

arbetsmiljöfaktorer som var viktiga för varje enskild chef. Att intervjuguiden innehöll frågor 

om organisatoriska faktorer som inte togs med i senare dataanalys (se avsnittet 

Metoddiskussion ovan) innebär att tid slösades bort som skulle kunnat ha används för en 

djupare belysning av psykosociala faktorer.   

Slutligen, måste studiens slutsatser vad gäller statligt anställda linjechefers exponering för 

arbetsmiljöfaktorer som utgör krav och resurser i arbetet ses i ljuset av de två teoretiska 

modellerna som användes för datainsamling och första steget av dataanalys. Användningen av 

en induktiv ansats resulterade dock i identifiering av två faktorer som inte täcks av 

modellerna. Användning av andra modeller eller kombinationer därav hade troligtvis lett till 

delvis annorlunda resultat. 

4.4 Fortsatt forskning 

Forskningen har hittills till största del fokuserat på faktorer i arbetet som har ett positivt 

samband med ohälsa (Schütte et al. 2014, s. 903). Deltagares svar på Frågeformuläret (se 

sammanställningen av deltagarnas svar i avsnittet Resultat ovan) och intervjufrågor tyder 

dock på att dessa upplevde en hög grad av resurser i arbetet, vilket bekräftas av tidigare 

forskning om linjechefer inom offentlig sektor (Johansson, Sandahl & Hansson 2013). Detta 

talar för att framtida forskning, framförallt inom ramen för interventionsstudier, borde även 
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undersöka resurser som hos linjechefer kan buffra höga krav i form av ex. hög 

arbetsbelastning. Ökade kunskaper om resurser i arbetet skulle ge arbetsgivare ett större val 

av verktyg för att arbeta mot ohälsosam arbetsbelastning och skulle underlätta anordningen av 

promotiva insatser. Enligt Vägledningen kan ”[a]rbetsgivaren … lösa [en ohälsosam 

arbetsbelastning] antingen genom att sänka kraven eller tillföra resurser” (Arbetsmiljöverket 

2016b, s. 39). 

Det skulle även vara intressant att undersöka ansvar eftersom det råder oklarhet i fråga om 

ansvar är ett krav (ERI-Q), en kombination av höga krav och en hög grad av kontroll 

(Karasek & Theorell 1990, s. 62) eller en resurs i linje med denna studies resultat. Studiens 

resultat tyder även på att biträdande linjechefer är en kategori anställda vars arbetssituation 

behöver undersökas närmare. Författaren veterligen har inte biträdande linjechefer eller 

liknande befattningar med arbetsledaransvar tidigare undersökts i vetenskapliga litteraturen. 

4.5 Slutsats 

Studiens resultat tyder på förekomsten av en rad psykosociala faktorer i statligt anställda 

linjechefers arbete som enligt forskningen har ett samband med ohälsa. Linjecheferna i 

studien upplevde en hög arbetsbelastning, otydliga roller, motstridiga krav och krav på att 

dölja känslor samtidigt som de rapporterade en hög grad av kontroll, socialt stöd (framförallt 

från överordnade) och mycket ansvar. Ansvar associerades av deltagarna med belöning, 

utveckling och inflytande. Biträdande enhetschefsrollen upplevdes av deltagarna som otydlig 

på grund av dissonans mellan egna och andras förväntningar och mellan upplevt ansvar och 

resurser.  

Eftersom alla dessa faktorer går att påverka genom systematiskt arbetsmiljöarbete kan statliga 

myndigheter använda studiens slutsatser i utformningen av arbetsmiljöinsatser som tar hänsyn 

till denna viktiga kategori anställda inom organisationen.  

Resultaten av denna studie kan med fördel kompletteras med framtida forskning om andra 

faktorer som har ett samband med linjechefers hälsa och välmående, bl.a. organisatoriska 

arbetsmiljöfaktorer som kännetecknar statligt anställda linjechefers miljö samt faktorer som 

gäller för anställda generellt.
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Bilaga 1 

Käll- och litteratursökning 

Syfte: Att undersöka statligt anställda linjechefers arbetsmiljö för att identifiera psykosociala 

faktorer som enligt forskningen har ett samband med ohälsa.  

Frågeställningar: 

1. Vilka faktorer som har ett positivt samband med ohälsa (krav) upplevs av statligt anställda 

linjechefer?  

2. Vilka faktorer som har ett negativt samband med ohälsa (resurser) upplevs av statligt 

anställda linjechefer? 

Vilka sökord har du använt? 

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

”strain”, ”stress”, ”health”, ”wellbeing”, ”psykosocial arbetsmiljö”, ”organisatorisk och 

social arbetsmiljö”, ”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 sökt? 

Discovery, Pub Med, Google Scholar, reSEARCH (KI Universitetsbibliotekets sökmotor) 

Sökningar som gav relevant resultat 

Få sökningar gav relevanta resultat. De flesta studier som jag refererar till i avsnittet 

Forskningsläge hittade jag genom referenslistor i SBU:s och Arbetsmiljöverkets rapporter 

(se Kommentarer nedan). Här är några sökningar som gav relevanta resultat.  

Discovery: stress work manager 

Discovery: first line manager psychosocial resources 

Google Scholar: första linjens chef arbetsmiljö  

Kommentarer 

Det finns mycket forskning om sambandet mellan psykosocial arbetsmiljö och ohälsa. Det 

var dock svårt att hitta studier som undersökte just linjechefer. Det jag hittade gällde främst 

vård-och omsorg i kommunal regi. Av databaserna var Discovery mest användbar, men de 

allra flesta relevanta artiklar hittade jag faktiskt via referenslistorna i SBU:s rapporter 

utgivna under perioden 2013-2015 (se Käll- och litteraturhänvisning ovan), samt i 

Arbetsmiljöverkets sammanställning ”Kvinnors och mäns arbetsvillkor författad av Sverke 

och medarbetare år 2016. 

  



 

Bilaga 2 

INFORMATIONSBREV  

2016-04-18 

 

Upplevelsen av psykosociala arbetsmiljön hos linjechefer inom den offentliga sektorn  

 

Hej! 

Jag heter Irina Gutu-Göransson och går sista terminen på Hälsopedagogprogrammet på 

Gymnastik- och Idrottshögskolan i Stockholm (GIH). I mitt examensarbete har jag valt att 

undersöka upplevelsen av psykosociala arbetsmiljön hos linjechefer inom den offentliga 

sektorn.  

Forskningen visar på ett tydligt samband mellan psykosocial arbetsmiljö och psykisk hälsa, 

prestation och effektivitet hos arbetstagare. Linjechefer är en särskilt utsatt grupp eftersom de 

har det operativa ansvaret samtidigt som de förväntas utöva bra ledarskap för att deras 

underordnade ska må och prestera bra. Min slutsats efter att ha gjort en forskningsgenomgång 

är att linjechefens psykosociala arbetsmiljö har undersökts i väldigt liten utsträckning och att 

de flesta studier inom ämnet som berör linjechefer fokuserar på linjechefers roll i att skapa en 

bra arbetsmiljö för sina underordnade. Syftet med min studie är därför att belysa hur 

linjechefer inom den offentliga sektorn upplever sin psykosociala arbetsmiljö, undersöka 

viktigaste frisk- och riskfaktorer samt ge övergripande förslag på hur man kan arbeta med 

dessa inom organisationen.  

Undersökningen kommer att bygga på information insamlad från enhetschefer och biträdande 

enhetschefer på [avdelningen] på [myndigheten].  

Medverkan i studien innebär: 

1. Ifyllande av ett frågeformulär (Bilaga 2) med totalt 38 frågor. Varje fråga har fyra 

eller fem fasta svarsalternativ, varav deltagaren väljer ett. Frågeformuläret tar 15-20 

minuter att besvara; 

2. Deltagande i en fördjupningsintervju á ca 45 minuter. Intervjun kommer att ske i 

[myndighetens] lokaler eller via telefon om en personlig intervju inte går att ordna. I 

intervjun kommer fokus ligga på vissa arbetsmiljöfaktorer som bedöms ha störst 

relevans utifrån respektive deltagares svar på frågeformulär (se punkt 1 ovan). 

De insamlade uppgifterna kommer att rapporteras i mitt examensarbete på ett sådant sätt att 

varken enskilda deltagare eller myndigheten kommer att kunna identifieras av andra personer 

än min handledare och mig.  

Uppgifterna kommer även att användas som underlag för ett seminarium som jag kommer att 

hålla inom ramen för min verksamhetsförlagda utbildning på [myndigheten]. Seminariet 

kommer att anordnas för alla enhetschefer och biträdande enhetschefer på [avdelningen] för 

konkurrenstillsyn, Avdelningens chef och en representant för HR-funktionen på 

[myndigheten]. Information kommer dock presenteras på aggregerad nivå så att uppgifter inte 

går att härleda till enskilda deltagare.  



 

Medverkan är frivillig och du kan när som helst avbryta ditt deltagande utan närmare 

motivering. Ditt deltagande är dock mycket viktigt som underlag för framtida insatser för att 

förbättra linjechefers arbetsmiljö! Vänligen skicka en inskannad versionen av 

samtyckesbrevet (Bilaga 1) tillsammans med ifylld frågeformulär (Bilaga 2) till irina.gutu-

goransson@student.gih.se senast torsdag den 21 april 2016 om du vill delta. 

Har du några frågor rörande frågeformuläret, intervjun eller undersökningen i övrigt, är du 

välkommen att kontakta mig på telefon eller via e-post. 

Med vänliga hälsningar, 

 

Irina Gutu-Göransson   Handledare: Victoria Blom 

0735673961    Enheten Fysisk aktivitet och hälsa 

irina.gutu-goransson@student.gih.se  Gymnastik- och Idrottshögskolan 

    victoria.blom@gih.se  

  



 

Bilaga 3 

SAMTYCKESBREV 

 

Fallstudie om upplevelsen av psykosociala arbetsmiljön hos linjechefer inom den 

offentliga sektorn  

Jag har informerats om studiens syfte och upplägg, samt om hur uppgifterna kommer att 

hanteras och avrapporteras. Jag har även informerats om att mitt deltagande är frivilligt och 

om att jag kan när som helst avbryta mitt deltagande utan förklaring.  

Jag samtycker härmed till att medverka i denna studie. 

 

Ort, datum______________________________________________________________ 

Underskrift _____________________________________________________________  

Namnförtydligande _______________________________________________________  

 



 

Bilaga 4 

FRÅGEFORMULÄR      

Deltagares namn: [_______________________________________] 

 

Vänligen välj endast  ett svarsalternativ för varje fråga! 

1. På grund av den höga arbetsbelastningen arbetar jag ofta under stor tidspress. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

2. Kräver ditt arbete att du arbetar mycket hårt? 

     Ja, ofta      Ja, ibland     Nej, sällan                    Nej, så gott som aldrig  Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ] [ ] [ ]  [ ] 

3. Innebär ditt arbete att man gör samma sak om och om igen? 

  Ja, ofta      Ja, ibland     Nej, sällan                    Nej, så gott som aldrig  Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ] [ ] [ ]  [ ] 

4. Man har förståelse för att jag kan ha en dålig dag på min arbetsplats. 

Stämmer helt  Stämmer ganska bra Stämmer inte särskilt bra  Stämmer inte alls Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ]   [ ]  [ ] [ ] 

5. Har du tillräckligt med tid för att hinna med arbetsuppgifterna? 



 

  Ja, ofta      Ja, ibland     Nej, sällan                    Nej, så gott som aldrig  Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ] [ ] [ ]  [ ] 

6. Jag är behandlad orättvist på arbetet. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

7. Kräver ditt arbete att du arbetar mycket fort? 

Ja, ofta      Ja, ibland     Nej, sällan                    Nej, så gott som aldrig  Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ] [ ] [ ]  [ ] 

8. Jag börjar tänka på jobbproblem så fort jag kliver ur sängen på morgonen. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

9. Jag får det erkännande av mina överordnade som jag förtjänar. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

10. Får du lära dig nya saker i ditt arbete? 

Ja, ofta      Ja, ibland     Nej, sällan                    Nej, så gott som aldrig  Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ] [ ] [ ]  [ ] 

11. Det är en lugn och behaglig stämning på min arbetsplats. 

Stämmer helt  Stämmer ganska bra Stämmer inte särskilt bra  Stämmer inte alls Vet ej/vill ej svara 



 

[ ] [ ]   [ ]  [ ] [ ] 

12. Har du frihet att bestämma hur ditt arbete ska utföras? 

Ja, ofta      Ja, ibland     Nej, sällan                    Nej, så gott som aldrig  Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ] [ ] [ ]  [ ] 

13. Jag har mycket ansvar i mitt arbete. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

14. När jag har väl kommit hem så är det lätt för mig att slappna av och ”stänga av” arbetet. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

15. Kräver ditt arbete skicklighet? 

Ja, ofta      Ja, ibland     Nej, sällan                    Nej, så gott som aldrig  Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ] [ ] [ ]  [ ] 

16. Med tanke på den möda jag har lagt ned och allt jag har uträttat, så får jag i mitt arbete det erkännande som jag förtjänar. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

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

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 



 

18. Har du frihet att bestämma vad som skall utföras i ditt arbete? 

Ja, ofta      Ja, ibland     Nej, sällan                    Nej, så gott som aldrig  Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ] [ ] [ ]  [ ] 

19. Om jag skjuter upp något som jag borde ha uträtat idag kommer jag ha svårt att sova på natten. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

20. Med tanke på den möda jag har lagt ned och allt jag har uträttat, är mina möjligheter att avancera inom yrkeslivet rimliga. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

21. Jag upplever för närvarande eller förväntar mig en försämring i min arbetssituation. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

22. Förekommer det ofta motstridiga krav i ditt arbete? 

Ja, ofta      Ja, ibland     Nej, sällan                    Nej, så gott som aldrig  Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ] [ ] [ ]  [ ] 

23. Det är god sammanhållning på min arbetsplats. 

Stämmer helt  Stämmer ganska bra Stämmer inte särskilt bra  Stämmer inte alls Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ]   [ ]  [ ] [ ] 

24. Kräver ditt arbete en för stor arbetsinsats? 



 

Ja, ofta      Ja, ibland     Nej, sällan                    Nej, så gott som aldrig  Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ] [ ] [ ]  [ ] 

25. Personer som står mig nära säger att jag offrar för mycket för mitt arbete. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

26. Mitt arbete är hotat. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

27. Jag har fått allt mer att göra på arbetet under de senaste åren. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

28. Jag kommer bra överens med mina överordnade. 

Stämmer helt  Stämmer ganska bra Stämmer inte särskilt bra  Stämmer inte alls Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ]   [ ]  [ ] [ ] 

29. Kräver ditt arbete påhittighet? 

Ja, ofta      Ja, ibland     Nej, sällan                    Nej, så gott som aldrig  Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ] [ ] [ ]  [ ] 

30. Möjligheterna till befordran inom mitt arbetsområde är små. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 



 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

31. Arbetet släpper sällan tag om mig, det finns fortfarande i mina tankar när jag går till sängs. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

32. Med tanke på allt jag har uträttat, har jag en rimlig lön. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

33. Mina arbetskamrater ställer upp för mig. 

Stämmer helt  Stämmer ganska bra Stämmer inte särskilt bra  Stämmer inte alls Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ]   [ ]  [ ] [ ] 

34. Min nuvarande befattning speglar på ett adekvat sätt min utbildning och skolning. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

35. Jag upplever att jag får tillräckligt stöd i svåra situationer. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 

36. Jag känner ofta press att arbete övertid. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 



 

37. Jag trivs bra med mina arbetskamrater. 

Stämmer helt  Stämmer ganska bra Stämmer inte särskilt bra  Stämmer inte alls Vet ej/vill ej svara 

[ ] [ ]   [ ]  [ ] [ ] 

38. Jag blir lätt överväldigad av tidspress på arbetet. 

Håller inte alls med  Håller inte med     Håller med   Håller helt med 

[ ]  [ ]  [ ]  [ ] 


