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Forord

Som avslutning pa mina studier i &mnet réttssociologi har jag valt att skriva den har
uppsatsen. Jag har fordjupat mig i arbetsmiljofragor inom den offentliga sektorn och da
mestadels utifran det lokala samverkansavtalet. Jag fordjupade mig inom Vard och Omsorg i
Vistra Innerstaden i Malmo stadsdelsomrade. En utav anledningarna till att jag valde den
stadsdelen var att jag sjdlv har arbetat ddr inom hemtjénsten for manga ar sedan. Jag

intervjuade fyra anstéllda i verksamheten.

Avslutningsvis vill jag tacka mina intervjupersoner utan vars hjilp arbetet naturligtvis hade
varit omdjligt att genomfora. Ett stort tack till att de har 6ppnat sina dorrar och darmed
underlattat genomforandet for min undersdkning. Sist men inte minst riktar jag ett stort tack
till min hjélpsamme och tillmdtesgiende handledare Karsten Astrom. Arbetets brister 4r mina,

dess fortjanster ar hans. Tack, for ditt varma och stora tdlamod, Karsten!



Sammanfattning

Jag har valt att gora en empirisk féltstudie och att skriva om vilka olika redskap och
instrument som finns att tillgé 1 arbetet mot en s& god arbetsmiljé som mojligt inom den
praktiska verksamheten inom arbetsmiljon i Véstra Innerstadens stadsdelsomrade i Malmo
Kommun, inom Vard och Omsorg. Jag himtar informationen med de olika instrumenten och
atgirderna fran det lokala samverkansavtalet som i sin tur bygger pa det centrala
samverkansavtalet inom arbetsmiljoomradet dir vilket avtalet faster stor vikt vid den
praktiska verksamheten i arbetsmiljon. I samband med avtalet skriver jag ocksd om de
rattsliga medel och verktyg som arbetsgivaren tillsammans med de anstédllda anvinder sig
utav fOr att forbéttra till en god arbetsmiljé och dirmed om mojligt kunna minska stressen och
utbrindheten inom dldreomsorgen. Jag skriver utifrdn ett rittsociologiskt perspektiv och
ndmner kort Hakan Hydéns kritiska granskning om Arbetsmiljolagen som dr en ramlag, och
som dr ganska sé bred i tolkningen av sin lagtext. Jag har gjort ett empiriskt arbete, dir jag
intervjuade fyra anstidllda inom ovan ndmnda stadsdel, och gor en egen reflektion. Pga.
begransat utrymme gar jag inte sd mycket in pa sjdlva begreppet utbrandhet. Naturligtvis finns
en méngd problem i nuldget som ligger utanfér ramen fér kommunens kontroll; besluten
ovanifran, de daliga ekonomiska resurserna och att inte ha rad att ta in fler vikarier etc. Jag
tror det finns en mingd olika anledningar och bakgrunder till den psykosociala problematiken
inom hemtjinsten, som dirmed kan leda till utbrandhet. Under mina intervjuer har jag fatt
fram olika orsaker som kan skapa daliga arbetsforhallanden, som t ex kommunikationsbrist
och att man &r otydlig, att man inte klarar av att sétta tydliga granser och ddrmed att inte ha
formagan att sdga nej till fler arbetsuppgifter, dalig arbetssdmja bland de anstillda,
generationsklyftor och dven déliga 16ne- och arbetsforhédllanden péverkar. Mitt &mne beskrivs
ur ett rétt s& generellt perspektiv, och jag dr samtidigt medveten om att det naturligtvis finns
ménga olika anledningar och orsaker till att folk blir utbrdnda. Man har olika hog eller 14g
toleranstroskel helt enkelt! Alla &dr vi unika individer med olika bakgrund och forutséttningar.
Jag tror att problemet med utbriandhet ligger bade i och utanfér hemmet. Jag har forsokt sé
gott det gér att begrinsa mitt omrdde, men att hinsyn maste tas till andra utomliggande

problemomréden &n att bara forldgga orsakerna inom arbetsmiljon.
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1. Inledning

Enligt Arbetsmiljoverket sa har den svenska arbetsmiljon forsdmrats dramatiskt de senaste
aren. (Arbetsmiljoverket AFS. 2001;1) Hur ar det mdjligt? Hur kan man skapa en god
arbetsplats och ett individuellt anpassat stod till dem som far illa och blir sjuka av sitt jobb?
Tyvirr finns inga givna svar. Jag utreder utifran ett brett perspektiv pa arbetsmiljon inom
Vard och Omsorg och dess policy i Malmo kommun, Vistra Innerstaden. Detta gor jag mer
pa ett dvergripande sétt, dir jag tar upp olika reella redskap i form av det sé kallade
samverkansavtalet, vilket Malmo kommun tillimpar samt de viktigaste reglerna i
Arbetsmiljolagen. Med mitt arbete vill jag utdka kunskapen och forstaelsen for hemtjénstens
arbetsmiljopolicy samt redovisa vilka rattsliga medel och styrinstrument som finns att tillga.
Min forhoppning ir att fa en liten djupare inblick och 6kad kunskap om de redskap, atgérder
och regler som finns att anvdnda nir sa behovs. Det ricker inte endast med att styra upp
arbetsmiljé med regler. Det ar viktigt att de anstéllda tillsammans med sin arbetsledare och
arbetsgivare bidrar med planeringen och verkstéillandet infor en fordndring, forbéttring och
utveckling till ett gynnsamt och positivt arbetsklimat. Att samtliga parter gor en vardefull
insats gloms tyvarr manga ganger bort. Under arbetets géng har jag intervjuat fyra anstillda

inom Vistra Innerstaden 1 Malmo.

1.1 Problemformulering

Hur ser arbetsmiljon ut inom Vard och Omsorg 1 Malmé? Vilka réttsliga medel finns att tillga
for att frdmja en sd god arbetsmiljo som mojligt betraffande rattigheter, inflytande, delaktighet
och utveckling for anstdllda? Hur effektiva dr de tillgdngliga medlen? Vad kan kritiseras och
vilken konstruktiv kritik kan anforas?

Mot bakgrund av dessa fragor har jag lyft fram de viktigaste redskapen som &r ténkta att
framja en god arbetsmiljo samt intervjuat anstéllda i Vastra Innerstadens stadsdel i Malméo.
Daérefter har jag analyserat de positiva respektive déliga aspekterna samt forsokt finna svar pa

vad som kan fordndras for att vi skall fa en s& god arbetsmiljé som mojligt.

Huvudsakligen har foljande fragor stillts och besvarats:

1. Vilka rittsliga medel finns?

2. Vad stadgar det lokala samverkansavtalet inom kommunen?
3. Hur pdverkar samverkansavtalet arbetsmiljon?

4. Vad gor arbetsgivaren for att forebygga stress 1 arbetsmiljon?

5. Pa vilket sétt stéller facket upp for den anstillde som har fatt problem pé sin arbetsplats?



1.2 Syfte

Mitt syfte dr att undersdka om de réttsliga medel och verktyg som redan finns ér till god hjélp
eller om det behdvs bittre, eller rent utav andra former av redskap for en mer hélsosam
arbetsmiljo. Jag forsoker renodla mina fragestéllningar for att dérefter analysera vad jag
kommit fram till under intervjuerna. Min malsittning &r att lyfta fram de problem som finns

samt forsoka forsta och forklara vad de beror pa.

1.3 Arbetsmetod

Undersokningsmetoden bestod av att jag hamtade information om géllande lagar och avtal;
dvs AML 1977; 1160, det centrala och lokala samverkansavtalet, vilka i sin tur bygger pa
Medbestammandelagen (MBL) och Arbetsmiljolagen (AML). Vidare har jag inhdmtat
information om Vistra innerstadens arbetsmiljopolicy och list relevant litteraturer samt
intervjuat anstdllda inom Vistra Innerstaden. Intervjuerna gjordes avsiktligen breda, sa att de
kunde svara Oppet och fritt kring dem. Metoden kan betecknas som en icke-standardiserad
intervju av kvalitativ karaktér. (Holme, Forskningsmetodik. 1986 sid. 110). Jag har utgatt frén
det lokala samverkansavtalet och stéllt detta mot vad som verkligen gors, dels frin

arbetsgivarens sida, dels frdn vad de fackliga foretradarna gor.

Intervjuerna genomfordes utan bandspelare eftersom jag anser att man ddrigenom undviker att
missa viktig information genom att intervjupersonen blir forsiktigare med vad den séger.
Nackdelen med att anteckna var att jag kanske missade viss information pga. att jag

antecknade medan intervjun pagick.

1.4 Urval av intervjupersoner

Under vintern och véaren 2003 intervjuade jag fyra anstillda inom den offentliga sektorn pa
Vistra Innerstaden. Tva personer arbetar pa stadsdelskontoret, varav den ene inom
tjdnstemannasidan med inriktning pa personal och arbetsmiljéfrdgor och den andre som
facklig foretrddare och skyddsombud och som var ute pa arbetsplatstriaffarna, i enlighet med
samverkansavtalet. Den tredje arbetar i ett demensteam och ar utbildad underskoterska. Den
fjarde som jag har intervjuat dr anstidlld inom hemtjanstgruppen men sjukskriven for

ndrvarande.



1.5 Genomforande

Innan jag genomforde intervjuerna i Malmo skrev jag ner fragor som kan ldsas dels i avsnitt
1.1, dels 1 avsnittet dir intervjuerna presenteras. Fragorna handlar om samverkansavtalet och
hur avtalet fungerar i praktiken. Mitt intresse for arbetsmiljofragor vicktes redan nér jag
under min studietid under -90-talet arbetade som vardbitrade inom dldreomsorgen. Under min
intervjuperiod 6kade mitt engagemang samt intresse for hur arbete inom hemtjansten
verkligen fungerar. Jag fick en helt annan helhetssyn @n jag hade haft innan. Det empiriska
arbetsomréddet bestod dels av en telefonintervju och att jag ringde upp for att boka tid, dels att
jag triffade dem pa deras arbetsplatser. Intervjuerna varade mellan 30-45 minuter. Jag
sammanstéllde intervjuerna genom att skriva ner svaren, vilka jag slutligen har forsokt

analysera 1 mgjligaste mén.

Ju fler intervjuer jag genomforde, desto mer 6kade mitt intresse for frdgorna kring
arbetsmiljon. Darefter analyserade jag svaren pa fragorna och bearbetade dem som underlag
till min uppsats. Intervjuresultaten finns att ldsa i kapitel 4. Jag anvinde Arbetslivsinstitutets
hemsida for att {2 lite mer information om arbetsmiljofrdgorna och som finns att 14sa om 1
kapitel tva. Det lokala samverkansavtalet (Arbetsgivarverket 1997, Samverkan for utveckling)
som ingdr i MBL samt AML, fick jag utav personalvetaren Kjerstin Sloventa pa Véstra

Innerstadens stadsdelskontor.

2. Bakgrund

2.1 Fordndringar 1 arbetsmiljon de senaste dren

Enligt undersokningar frdn Arbetsmiljoverket ar arbetstaktens 6kning en av de mest patagliga
arbetsmilj6fordndringarna de senaste fem aren for bade kvinnor och mén. Enligt
undersokningarna upplever ménga att arbetet dr stressigt, att det dr for mycket att géra och att
arbetsuppgifterna ar psykiskt pafrestande. Konflikterna pa arbetsplatserna tycks enligt
undersokningen ha dkat. Aven risken att utsittas for vald under arbetet ér ett Skande problem,

som mest drabbar kvinnor. (http://www.av.se) - Arbetsmiljoverket, 2001.

Den snabba fordndringen i arbetslivet har i manga fall medfort negativ stress till f61jd av
bland annat ”magra” organisationer, overtalighet, varsel, tidspress, 6kad arbetstakt,
Overtidsarbete, ensamarbete och valdsrisker. Den tekniska utvecklingen &r ocksa svar att

forstd och franvaron av information kan forvérra situationen ytterligare. Pa grund av dessa



faktorer okar antalet anmaélda stressrelaterade arbetssjukdomar och sjukfranvaro.

(http://www.rfv.se, riksforsdkringsverket, 2002). Mellan aren 1997 och 1998 redovisade

Riksforsdkringsverket totalt 23 procent fler ersatta sjukdagar i arbetslivet. I endast en
femtedel av de fall dir ndgon varit sjukskriven i mer &n 30 dagar har aktiv rehabilitering
forekommit. Det finns emellertid en 6kad medvetenhet enligt Riksforsakringsverkets
utredning som visar att goda psykosociala arbetsmilj6forhdllanden pa sikt 4r en forutséttning
for bade halsa och produktivitet. Trots detta har negativ stress 0kat. Negativ stress dr det
fysiska och psykiska tillstdnd som uppstér ur obalans mellan de krav som stélls och individens
mojligheter att mota kraven. De pafrestningar som fordndringarna i arbetslivet innebér kan
visa sig som olika fysiska och psykiska stressrelaterade besvér, oro, dngslan samt
depressioner och det som betecknas som utbrandhet. Konsekvenserna av negativ stress kan bli
allvarliga och bland annat bidra till svédra olyckor inom industrin eller felbehandlingar inom

sjukvarden.

Tidsbegrinsade, ofta kortvariga arbeten ar allt vanligare 1 dag, speciellt for kvinnor. Sddana
anstéllningsformer ger foljder i form av negativ hilsa. Antalet personaluthyrningsféretag dkar
snabbt. Denna typ av verksamhet stiller sirskilt hga krav pa en vil fungerande internkontroll
av arbetsmiljon hos den uthyrande arbetsgivaren. Under de gangna aren har de anstéllda sett
effekterna av ett alltmera uppskruvat arbetstempo. Langtidssjukskrivningarna har ddrmed
ocksa Okat. Detta visar en undersokning som ar utfort av Arbetsmiljoverket.

(http://www.av.se) - Arbetsmiljoverket, 2001.

Riksdag och regering har tillsatt utredningar och arbetsgrupper, som haft till uppdrag att 1agga
fram forslag som kan ta oss ur problemen. Statsbidragen till kommunerna hdjdes. Beslut
fattades om att sld samman Yrkesinspektionen med Arbetarskyddsstyrelsen och bilda
Arbetsmiljoverket &r 2001, som tillforts 6kade resurser till det preventiva arbetsmiljoarbetet.
Enligt Arbetsmiljoverkets utredningar sé drdjer det ir, innan daliga arbetsmiljoer avsétter
spar, psykiskt och fysiskt. Det dr exponering under ldngre tid, som fororsakat den situation vi
ser i dag. De hoga sjuktalen bland kvinnor &r ofta en kombination av kroppslig vérk och
psykisk oro, som uppstar, nar kraften inte racker till att svara mot uppenbara behov.

Det ar framst kvinnor, som arbetar med att ge ménniskor service och vard. Som
skyddsombudsmannen Lennart Willander pé Vistra Innerstadens stadsdelskontor i Malmo

uttryckte det i intervjun; “mojligheterna till arbetstillfredsstillelse inom vard, omsorg och



skola har sénkts som ett resultat av bl.a. personalneddragningar, bristen pa ekonomiska
resurser och brister i verksamhetens organisationsstruktur- och sédant sliter pd individen”.
Arbetet inom exempelvis hemtjdnsten ser alltsé i dag helt annorlunda ut nér varden, dven av
mycket gamla och sjuka, utfors i hemmet. Hot om véld och otryggheten i jobbet har dkat.
Efter minskningar under forsta hilften av 1990 — talet kan man fr&n och med 1997 notera en
arlig 6kning av antalet arbetsolyckor. Det mest anméarkningsvirda &r, att vi under perioden
1997 — 2000, enligt prognosen, fick en fordubbling av de anmailda arbetssjukdomarna totalt.
For kvinnornas del kan det handla om en 6kning pa 115 — 120 procent! De
belastningsrelaterade sjukdomarna dominerar, men det dr de psykosociala som 6kat snabbast.
Annu finns inget som talar for att toppen har nitts. Enligt undersékningar fran
Arbetsmiljoverket far ménniskor illa av omorganisationer och stress. (http://www.av.se) -

Arbetsmiljoverket, 2001.

2.2 Systematiskt arbetsmiljdarbete

Niér jag gjorde intervjun hos personalvetaren Kerstin Sloventa pa Vistra Innerstaden s&
ndamnde hon kort om det systematiska arbetsmiljoarbetet och vad det gick ut pa. Grunden for
ett systematiskt arbetsmiljoarbete dr den foreskrift om internkontroll av arbetsmiljon, som i
stort sett gillt sedan 1993. (AFS, 1992; 6) En ny trddde i kraft ar 2001 (Arbetsmiljoverket
”Systematiskt arbetsmiljoarbete” AFS 2001;1) och har skrivits med syftet att vara mera precis
och tydlig dn den gamla texten. I somras &r 2003 kom ytterligare en komplettering som heter
AFS 2003; 4 - systematiskt arbetsmiljoarbete. Denna komplettering ar ett EU krav om vilka
exakta kunskaper arbetsgivaren ska ha och detta har man dé tydlig gjort samt utvidgat i

paragraferna 6 - 7 § i Arbetsmiljolagen.

Ett systematiskt arbetsmiljoarbete ska inordnas och utgora en naturlig del 1 verksamheten. Det
innebdr planering, genomférande och uppfoljning av arbetet med arbetsmiljon, att rutiner ska
utarbetas och att hiansyn tas till alla forhdllanden — fysiska och psykiska som kan paverka de
anstélldas hélsa och vilbefinnande. Infor stdrre omorganisationer ska konsekvenser for
arbetsmiljon utredas. Saknas arbetsmiljokompetens vid foretaget, ska foretagshilsovard eller
motsvarande kompetens anlitas.

(T ex foretagshilsovarden Feelgood, Previa osv.)



Med ett systematiskt arbetsmiljoarbete sé ér alla forhallanden av betydelse for
arbetsmiljoarbetet och en naturlig del av verksamheten. For att forebygga att nagon blir sjuk
eller skadas av arbetet behdvs en regelbunden undersokning av de anstélldas
arbetsforhallanden. D4 kan sédana situationer som vilka psykiska och fysiska risker i arbetet
som finns komma fram. Nar den bedomningen vil gjorts dvs. hur allvarliga riskerna ér,
atgardas forst det som dr mest allvarligt. S& t ex inom dldreomsorgen skriver man ner vilka
risker man kommit fram till. Och sedan beskrivs riskerna sa att man forstar vilka de ar, var de
finns och vad de giller. Det kan vara risker 1 vardtagarens ldgenhet, i lokalen och
arbetsuppgifterna etc. Vidare innebir det systematiska arbetsmiljoarbetet att man dven
antecknar vilka risker som dr allvarliga och vilka som inte ar det. En riskbedomning gors och
en handlingsplan upprittas dérefter. Och sedan dtgdrdas problemet. I det systematiska arbetet
ingdr ansvar, samverkan utifran avtalet, foretagshilsovard, arbetsmiljopolicy som jag ndimner
senare, rutiner, uppgifter och kunskaper. (Arbetsmiljoverket ’Systematiskt arbetsmiljoarbete”

AFS 2001:1)

I fjol inspekterades drygt 30 000 arbetsstéllen, av vilka en mindre andel arbetade systematiskt

med att forebygga skador och annan ohélsa. (http://www.av.se)- Arbetsmiljoverket, 2001.

Ovriga arbetsgivare forhaller sig helt passiva: De reagerar forst nir nagot héint eller nir
arbetsstyrkan blivit decimerad av manga sjukskrivningar, som i sin tur negativt belastar den

kvarvarande personalen. (http:/www.av.se)

Detta dr misshushéllning av resurser och pa sikt direkt kontraproduktivt. Arbetsmiljoverket
har till uppgift att se till att arbetsmiljolagstiftningen f6ljs. Med nya resurser kan vi anstilla
flera inspektorer och utveckla var kompetens dn mer inom det breda félt, som ror sociala och

organisatoriska riskfaktorer.

Mojligheterna till samordning och enhetlighet av arbetsmiljotillsynen 6kar. Kraven pa
atgirder som stills av Arbetsmiljoinspektionen har genom sammanslagningen snabbare fatt
effekt 1 hela arbetslivet. Arbetsmiljoverket kommer att fortsétta arbetet med att forenkla
regelverket framfor allt med tanke pa de mindre foretagen. Den totala regelmédngden ska
minska och bli littare att forsta. Det finns 1 dag drygt 130 foreskrifter, med samma juridiska
status som arbetsmiljolagen, som reglerar arbetsmiljon. Ménga arbetsstéllen har direkt behov
av att folja ett litet antal av dessa, utdver den grundlédggande foreskriften om systematiskt
arbetsmiljoarbete. Ulla Kindenberg, skriver i sin bok, Den 16nsamma balansen; “det gér inte

att skylla pa snarigt och svéarbegripligt regelverk, for att ménniskan ska kunna medverka till
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att skapa ett uthélligt arbetsliv, behdvs ett ldngtgdende samarbete och ett engagemang av alla
— arbetsgivare, chefer och anstéllda”. (U. Kindenberg. Den 16nsamma balansen sid. 20, 2000)
Enligt Arbetsmiljoverket har arbetsgivarna skyldighet att se till att uppgifterna i
arbetsmiljoarbetet ar tydligt definierade for varje chef och arbetsledare, samt att hon eller han
har den kunskap, resurser och befogenheter som kravs for detta. Anstdllda maste kdnna till det
lagskydd de har mot ohédlsosamma arbetsmiljoer. Gemensamt maste det ordnas sd att flera
anstillda ges utrymme f6r skyddsombudsuppdrag — deras insatser behovs. Det dr ocksa
nodvéndigt att bygga ut foretagshdlsovarden. Den senaste tidens tumult inom it branschen har
medfort ett uppvaknande bland tusentals yngre forvarvsarbetande om betydelsen av arbetsritt
och kollektivavtal. Arbetsmiljélagen bygger pé en tradition av samarbete mellan
arbetsmarknadens parter. (Arbetsmiljolagen, AML) Arbetsmiljoverket anser att det ar bra med

entusiastiska entreprendrer, men de bor ocksd vara mogna att ikldda sig arbetsgivaransvaret.

Aven infor drastiska forindringar som neddragningar och definitiv avveckling géller var
arbetsmiljoreglering. Vid utldggning av verksamhet pa entreprenad, maste uppkoparens
underlag omfatta de resurser som krévs for att uppnd en god arbetsmiljo. Vid beviljande av
lokaliserings- och etableringsstod maste foretagens verksamhet provas ocksa utifrén ett
arbetsmiljoperspektiv. Hur kommer arbetsorganisationen att se ut? Finns arbetsmiljopolicy?
Staten kan visa vigen genom att i utredningsdirektiv, infor storre lagforandringar m.m. kriva

in konsekvensbedomningar for arbetsmiljon. (http://www.av.se) - Arbetsmiljoverket, 2001.

Foretag och organisationer fattar beslut om budgetar, verksamhets- och bemanningsplaner
men tar inte med samma sjilvklarhet hand om planldggning, genomférande och uppfoljning
av arbetsmiljon. Det vill Arbetsmiljoverket dndra pd! Arbetsmiljofrdgorna maste foras upp pa
hogsta ledningsniva. Ledamoter av styrelser och politiska nimnder méste begéra in besked
om hur arbetet fortskrider, och det maste klart och tydligt framga vem/vilka som har det
operativa ansvaret. Da synliggors behoven. D4 kommer det att yrkas medel for
forbéttringsatgérder och kompetensutveckling. D4 kommer det ocksa att framga av
beslutsdokument att systematiskt arbetsmiljoarbete &r en investering. Det &r en investering i

den viktigaste resursen — personalen — och dirigenom ocksa 6kad kvalitet.

(http://www.av.se) - Arbetsmiljoverket, 2001.
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2.3 Utredningar for 6kad hélsa 1 arbetslivet

Det kan vara intressant att studera de framtida utredningarna och planerna pa hur man ska
kunna fa bukt med den dkande ohédlsan, som Arbetsmiljoverket och Riksforsékringsverket har
undersokt. Darfor tinkte jag nimna en del utredningar. Men med hénsyn till det jag skriver
om har jag valt att avgrinsa omradet. Regeringen inledde en omfattande dversyn av orsakerna
till den 6kande ohélsan i arbetslivet i fjol den 8 januari 2002. Som ett led i detta arbete har
olika utredningsinsatser genomforts. Exempel pa sddana ar sjukforsékringsutredningen och
utredningen om den arbetslivsinriktade rehabiliteringen, samt det arbete som sker inom
Regeringskansliet for att ta fram en handlingsplan for atgérder pa arbetsmiljoomradet. Arbetet
har bedrivits parallellt och ett antal forslag har limnats eller kommer att limnas inom en néra
framtid. En utredare Jan Rydh, tillsattes for att sammanstilla de forslag, faktaunderlag och
uppslag som framkom pa olika hall till en samlad handlingsplan for 6kad hilsa 1 arbetslivet.

Handlingsplanen ska omfatta en 6versyn och forslag avseende:

o effektiviteten och traffsékerheten i sjukforsékring, rehabilitering, fortidspension,
arbetsskadeforsikring samt administrationen av dessa system.

e atgirder i syfte att effektivisera forebyggande atgérder, rehabiliterande insatser och
forsakringssystem. I detta sammanhang ska dven foretagshélsovardens och
sjukvérdens kopplingar till forsdkringarna vagas in.

e Villkoren for personer med langa eller aterkommande sjukskrivningsperioder

Utredningen ska dven analysera hur sjukfrdnvaron paverkar arbetskraftsutbudet och
mojligheterna att uppna malet att 80 procent av alla till 64—aringar ska vara sysselsatta ar

2004. (http://www.sjukforsakring.gov.se).

2.4 Individuellt anpassat stod och rehabilitering

Forra varen 2002 inleddes trepartssamtalen om sjukfranvaron under ledning av
Arbetsmiljoverkets chef Kenth Pettersson. Den har avslutats nu och mynnat ut i en rapport.
(SSR 2; 2003 sid. 5) Varje dag dr 14 procent av arbetskraften franvarande, beroende pé
sjukdom eller fortidspension. 2002 var statens kostnader for sjukfrdnvaron mer dn 100
miljarder kr. Regeringens mal &r att halvera antalet sjukdagar framtill ar 2008.
Langtidssjukskrivningarna har 6kat dramatiskt i Sverige de senaste fyra aren. Ohélsan 1

arbetslivet dr ett faktum. Kostnaderna i stadsbudgeten ar i dag astronomiska och hotar andra
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viktiga omraden inom den generella vélfardspolitiken. Det dr ocksé ett faktum att det inte
finns en enda 16sning. Det maste till ett helt batteri av olika atgérder som alla pekar &t samma
hall. Att skapa den goda arbetsplatsen och individuellt anpassat stdd till dem som far illa och
blir sjuka av sitt jobb innebér bl. a att tillrdckliga resurser maste finnas for individuellt

anpassad rehabilitering. (SSR 2; 2003 sid.7)

2.5 politiska atgirder — en utredning; 11 — punkts program

Regeringen har kommit fram med ett 11 — punkts program for att 6ka hilsan 1 arbetslivet.
Regeringen fordelade ar 2001, 50 miljoner kronor, till nio projekt till férsoksverksamhet inom
den offentliga sektorn. Och nyligen satsades ytterligare 14 354 000 kronor. Besluten géller
sex projekt i stat, kommun och landsting. Tanken ar att resultaten och erfarenheterna fran
forsoksverksamheten sd smaningom ska spridas for att utveckla metoder och arbetssitt bade 1
det forebyggande och 1 det rehabiliterande arbetet. Féljande projekt far pengar: Karlstads
kommun har beviljats ett bidrag med 244 000 kronor for att i samarbete med kommunerna i
Grums och Forshaga utveckla och prova den metod for reflekterande arbetsplatser som tagits
fram vid socialforvaltningen 1 Karlstad. Bidrag har beviljats till tre projekt for att utveckla och
prova modeller for hdlsobokslut. Kommunerna 1 Boras, Finnspéng, Forshaga, Nora, Sigtuna,
Skellefted, Storuman, Tingsryds och Umea kommuner samt Institutet for Personal och
Foretagsutveckling ( IPF. AB ) har beviljats ett bidrag med 5 miljoner kronor for att utveckla

och prova en modell f6r hdlsobokslut.

Rikspolisstyrelsen har beviljats ett bidrag med 1 660 000 kronor till en arbetsmiljo/-
arbetstidsprojekt. Projektet syftar till att med stod av forskningskompetens klargora
sambanden mellan arbetstid och hilsa samt att i begrdnsad skala testa alternativa former for
arbetstidsprojekt. Projektet syftar till att med stod av forskningskompetens klargéra
sambanden mellan arbetstid och hilsa samt att i begrdnsad skala testa alternativa former {for

arbetstidsforldggning. (SSR nr; 9; 2002 sid.5)

2.6 Egna kommentarer om avsnitt 2.5

Jag ville nimna atgérderna ovan i korthet, och att man jobbar med olika former av projekt
mot en battre arbetsmiljo och en 6kad medvetenhet. Det hade varit intressant att folja upp i
min undersokning, men den har inte ingétt 1 mitt arbete. S& detta var endast 6vergripande

information.
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3. Géllande lagar, avtal och arbetsmiljopolicy

I startskedet av arbetet med denna uppsats undersokte jag vilka de viktigaste géllande lagarna
ar. Vidare tog jag reda pa vilka mer konkreta avtal kommunerna tillimpar i sin dagliga
verksamhet. I anslutning dartill fann jag att varje arbetsplats har utarbetat en
arbetsmiljopolicy, vilken skall vara det grundlaggande redskapet i den dagliga verksamheten.

Nedan ldamnas en redogorelse av de relevanta lagarna och avtalen m.m.

3.1 Géllande lagstiftning

Arbetsmiljolagen, Lagen om anstédllningsskydd och Medbestammandelagen hor till de
viktigaste inom arbetsmiljofragor. Jag skriver overgripande om Arbetsmiljolagen,
Samverkansavtalet, Arbetsmiljoansvaret (Delegeringen pé arbetsplatsen) samt om
Arbetsmiljopolicyn nedan eftersom det &r inom arbetsmiljdomradet som min uppsats beror, sé

far man en léttare helhetssyn.

3.1.1 Arbetsmiljolagen

For att vrida arbetsmiljoutvecklingen at ritt hall har vi arbetsmiljolagstiftningen att titta i.
Den ar skriven for att trygga arbetstagarnas hilsa. Hade den varit kdnd och — framforallt —
hade den f6ljts vid de ca 300 000 arbetsplatserna i landet, skulle situationen i dag se
annorlunda ut. Arbetsmiljolagen (1977: 1160) utfardades 1977 och har éndrats vid flera
tillfillen under aren. Nedan har jag skrivit om vad vissa paragrafer i enlighet med mitt arbete
sager.

1 kap 1 § Lagens dndamél ar att forebygga ohdlsa och olycksfall 1 arbetet och att &ven uppna
en god arbetsmiljo.

2 kap 1 § Arbetsmiljon ska vara tillfredsstdllande med hénsyn till arbetets natur och den
sociala samt tekniska utvecklingen i samhéllet. Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka
for att &stadkomma en god arbetsmiljo. Arbetstagaren ska fa mdjligheten att medverka i
utformningen av sin egen arbetssituation och i fordndrings- samt utvecklingsarbete som ror
dennes eget arbete. Man ska efterstriva att arbetet ger mdjlighet till variation, social kontakt
och samarbete samt sammanhang mellan enskilda arbetsuppgifter. Man efterstravar ocksé att
arbetsforhallandena ger mojligheter till personlig och yrkesméssig utveckling liksom till
sjdlvbestimmande och yrkesmaéssigt ansvar.

3 kap 1 § Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka for att dstadkomma en god arbetsmiljo.
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2 § Arbetsgivaren ska vidta alla dtgdrder som behovs for att forebygga att arbetstagaren
utsétts for ohélsa eller olycksfall.

2 a § Arbetsgivaren ska systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten pa ett sitt
som leder till att arbetsmiljon uppfyller kraven i denna lag och i foreskrifter som har
meddelats med stod av lagen. Han ska utreda arbetsskador, fortlopande undersoka riskerna i
verksamheten och vidta de &tgérder som foranleds av detta. Atgéirder som inte kan vidtas
omedelbart ska tids planeras. Vidare ska han dokumentera arbetsmiljon och arbetet med
denna. Aven handlingsplaner ska upprittas. Det ska finnas en limplig rehabiliterings-
verksamhet.

2 b § Arbetsgivaren ska svara for att den foretagshilsovard som arbetsforhdllandena kraver
finns att tillga. Med foretagshilsovérd avses en oberoende expertresurs inom arbetsmiljé och
rehabilitering. Huvudansvaret for arbetsmiljon vilar alltid pa arbetsgivaren. (AML (1977:
1160) dndringar inférda SFS 2000; 764).

3.2 Det centrala Samverkansavtalet

Vid genomgéngen av de viktigaste avtalen och dokumenten inom miljoarbetet uppfattade jag
att det s.k. Samverkansavtalet har storst betydelse i1 den praktiska verksamheten, varfor den ér
mest intressant for denna uppsats. Samverkansavtalet i sin tur bygger pa ett centralt avtal,
Samverkan for utveckling, som utarbetades pa central niva. Nedan lamnas forst en kort
redogorelse av innehallet 1 det centrala avtalet. Déarefter kommer en ndrmare redogdrelse att

lamnas av det lokala Samverkansavtalet.

3.2.1 Avtalet Samverkan for utveckling

(Arbetsgivarverkets avtal 1997-09-22)

Det 6vergripande arbetsmiljoarbetet faststéilldes pé central niva pa det statliga
arbetstagaromridet. Den snabba utvecklingen i omvérlden stéller stora krav pé den statliga
sektorns effektivitet och flexibilitet. Det &r darfor nddviandigt att myndigheterna har stor

forméga att anpassa sig till fordndrade forhallanden.

Som ett instrument 1 forandringsarbetet mot en god arbetsmiljo, ska vara att medborgarnas
krav pa rittsdkerhet och kvalitet uppritthélls. Det centrala avtalet, Samverkan for utveckling,
har till syfte att stodja effektiviseringsarbetet genom att stimulera till en utveckling av

arbetsplatser som kénnetecknas av foljande;
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1. Att tillse att verksamhetens mél &r tydliga for alla anstillda,

2. Att se till att det finns en tydlig koppling mellan verksamhetens mal, den egna
arbetsinsatsen och resultat,

3. Att ansvarsfordelningen ar tydlig,

4. Att det rdder balans mellan ansvar och befogenheter,

5. Att arbetet dr upplagt s att det tar tillvara alla anstélldas kunskaper och erfarenheter,

6. Att arbetet organiseras si att jamstédlldhet rader,

7. Att de anstdllda har mojlighet till personlig utveckling och ett kontinuerligt ldrande,

8. Att de anstillda genom paverkan av den egna arbetssituationen kan bidra till att utveckla
verksamheten.

9. Att arbetet organiseras sa att det skapar goda kommunikationer mellan ménniskor och ett
Oppet och utvecklande klimat samt

10. Att arbetet &r meningsfullt och ger mojlighet till variation.

Detta forutsitter ett ledarskap som arbetar med delegering, samordning och motivering samt
utveckling av medarbetarna. Samverkan dr grunden i det lokala utvecklingsarbetet som jag
sedan ndmner, saval i vardagsfragor som i den langsiktiga utvecklingen. Samverkan bygger
pa att det finns grundliggande gemensamma intressen kring verksamheten. Samverkan
utvecklas mellan ledningen, de anstéllda och deras fackliga organisationer och tar sin
utgangspunkt i verksamheten. Samverkanstanken styrs av begrepp som delaktighet,
decentralisering, delegering och gemensamt intresse samt forutsitter en tydlig
ansvarsfordelning. Vidare ndmns 1 det centrala avtalet att formen sévil som innehallet 1 det
lokala avtalet kommer att skilja sig &t mellan olika myndigheter med hénsyn till
verksamhetens art och organisationens storlek etc. Exempel pa samverkan i olika former och
pa olika nivaer &r bl.a. planerings- och utvecklingssamtal for individen, arbetsplatstraffar for

alla berorda pé arbetsplatsen och samverkansgrupper for parterna.
En samverkansgrupp kan ocksa utgdra skyddskommitté enligt AML. De centrala parternas

avsikt med detta avtal dr att de lokala parterna sjdlva ska skapa samverkansformer for att

utveckla verksamheten. Mer om detta kan ldsas i1 det lokala avtalet nedan.
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3.2.2 Det lokala Samverkansavtalet

Det lokala samverkansavtalet dr ett viktigt styrmedel i arbetsmiljoarbetet. De lokala parterna
ska sjédlva kunna utveckla sddana samverkansformer som passar i den aktuella verksamheten
och organisationen. Strdvan ska vara att de olika formerna for inflytande enligt MBL och
AML integreras. Detta innebdr en forskjutning fran forhandlingar enligt MBL: s ordning till

den samverkansmodell som AML avser.

Nedan foljer en overgripande beskrivning fran innehéllet av samverkansavtalet vid Véstra
Innerstadens stadsdelsforvaltning;

Utifrén avtalets forutsittningar har en forvaltningsanpassning skett. Samverkansavtalet
bygger pd Medbestimmandelagen (MBL) och Arbetsmilj6lagen (AML) samt syftar till en
integration av arbetsmiljo-, medbestimmande-, jamstélldhets- och verksamhetsfragor. Syftet
med avtalet &r att ge ett s& positivt arbetsklimat som mgjligt och en god arbetsmiljo dir
inflytande, delaktighet och utveckling ér rattigheter for alla anstillda. Alla beslut tas pa
forvaltningsniva. Det finns bade ett centralt avtal och ett lokalt. Det 4r de fackliga
representanterna som skrivit under avtalet, t ex SKTF, Kommunala Vardforbundet,
Lérarforbundet samt Lararnas Riksforbund. Dessa star bakom den centrala och lokala
tillampningen. Alla anstéllda skall ha ett direktinflytande pa sin arbetsplats genom
arbetsplatstraffar som ocksa ér de viktigaste att ha. Inflytandet sker genom
samverkansgrupper pa olika beslutsnivaer i organisationen. Gruppens ansvar ir att samverka
sd att de aktuella frdgorna far en allsidig belysning och ger ett bra beslutsunderlag. I

samverkansgrupperna finns de fackliga foretrddarna.

3.2.3 Samverkansgrupp pé forvaltningsnivin

P& forvaltningsniva sa bildar man en partsammansatt samverkansgrupp. Den ska ocksé ha
skyddskommittéansvar enl. AML. Samverkansgruppen sammantrdader en gang i manaden
enligt forbestdimd plan som gruppen bestémmer. I gruppen behandlas medbestimmande-,
arbetsmiljo-, jamstélldhets- och verksamhetsfrdgor integrerat. Nar ett d&rende behandlas i
samverkansgruppen har arbetsgivaren fullgjort sin informations- och forhandlingsskyldighet
enligt 11, 19 och 38 § MBL. Gruppens syfte eller uppgift ar att genom samverkan efterstrava
enligt 14 § MBL. Kollektivavtalsforhandlingar eller behandling av enskilda personaldrenden
fér inte ske i samverkansgrupp. Géller dven forhandling enl.hdnvisning fran annan lag eller

avtal, t ex LAS och MBL. Arbetsgivaren skickar ut kallelse och handlingar sju dagar innan
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sammantrider dger rum. Vid sammantridet upprittar arbetsgivaren protokoll, som ska
justeras av samtliga fackliga organisationer.

Vid oenighet i arbetsmiljofragor i en samverkansgrupp med skyddskommiteansvar géller att
om representant for arbetstagarorganisationen sa begir, ska fragan hénskjutas till
Arbetsmiljoverket. Arbetsmiljoverket provar om fragan faller inom omradet for verkets
befogenhet. Vid oenighet i en MBL - friga kan arbetstagarorganisationen begéra forhandling
enligt 14 §, 2 st. MBL. I samverkansgruppen representeras TCO av vardera en representant
fran Lararforbundet, Vardforbundet och SKTF. Kommunal och SACO har vardera tre
representanter. Arbetsgivaren representeras av forvaltningschef, personalchef samt

sekreterare.

3.2.4 Samverkansgrupp pé verksamhets-/enhetsnivan

Varje verksamhetschef ska bilda ett samverkansorgan pa verksamhetsniva med de fackliga
organisationer som finns representerade bland de anstéllda. Utgangspunkten &r att varje niva i
organisationen, som har ett arbetsgivaransvar, ocksé har skyldighet att fora en kontinuerlig
dialog med fackliga foretrddare. Gruppen kallas samverkansgrupp verksamhetsnamn och
sammantrider enligt forbestimd sammantradesplan som faststélls i samverkansgruppen. I den
hir gruppen behandlar man medbestdmmande-, arbetsmiljo-, jamstélldhets- och
verksamhetsfragor integrerat. Arbetsgivaren har informations- och férhandlingsskyldighet
enligt § 11, 19 och 38 MBL. Samverkansgruppen uppgift dr att genom samverkan efterstrava
enighet fore beslut. Om inte enighet uppnas kan arbetstagarorganisationen begéra forhandling
enligt § 14 MBL. Uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet inom hela

verksamhetsomridet ska ske 1 denna grupp.

Kollektivavtalsforhandlingar eller behandling av enskilda av personaldrenden fér inte ske 1
samverkansgrupp. Géller dven forhandling enligt hdnvisning fran annan lag eller avtal t ex
LAS och MBL. Arbetsgivaren skickar ut kallelse och handlingar sju dagar innan
sammantriadet dger rum. Vid sammantrddet uppréttar arbetsgivaren protokoll, som ska justeras
av samtliga fackliga organisationer. I protokollet ska det framga vilka drenden som ar
slutbehandlade. Det ska dven framga av protokollet vilka arbetstagarorganisationer som
forklarar sig oeniga. Innan fraga hinskjuts till Arbetsmiljoverket vid oenighet 1
arbetsmiljofraga, ska drendet aktualiseras i samverkansgruppen med skyddskommittéansvar

pa forvaltningsniva.
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3.2.5 Arbetsplatstraffar

Arbetsplatstriffar dr regelbundet inplanerade tréffar som dger rum pé arbetsplatsen under
arbetstid. Respektive arbetsledare ansvarar for att arbetsplatstriaffar genomfors och formerna
for dokumentation. Arbetsplatstriaffar ska vara ett forum for information och dialog mellan
anstéllda och arbetsledning. Alla pa arbetsplatsen ska gemensamt arbeta med utveckling,
planering och uppf6ljning av arbetet. Arbetsmiljofragorna ska vara integrerade i
verksamhetsfragorna. Genom denna form av arbetsplatstraffar kan om parterna ar dverens
tidigare skyddsronder vara integrerade i den 16pande verksamheten. Handlingsplaner for det
systematiska arbetsmiljoarbetet ska arligen utarbetas. Dessa ska dokumenteras skriftligen.
Skyddsombuden ska delta i1 dessa traffar nagon gang under aret om de inte finns med
regelbundet. Det aldggs samverkansgrupperna pa verksamhetsniva att diskutera och f6lja upp

att arbetsplatstraffar infors pa samtliga arbetsplatser.

3.2.6 Medarbetarsamtal
Regelbundna medarbetarsamtal mellan arbetsledare och medarbetare ér ett viktigt
komplement till arbetsplatstridffarna. Medarbetarsamtal mellan arbetsledare och anstélld ska

ske minst en ging per ar. (Samverkansavtalet for Malmo Stad skrevs under 1996-11-01)

3.3 Arbetsmiljoansvar

Syftet med denna handling &r att klargora vilket straffréttsligt arbetsmiljoansvar som chefer
och arbetsledare pa olika nivaer har. De berorda ska vara medvetna om sitt ansvar, ha kunskap
om principerna for delegering samt kédnna till mgjligheten/skyldigheten att returnera en
delegerad arbetsuppgift. Vid arbetsolyckor aktualiseras det straffrittsliga arbetsmiljoansvaret.
Om den som har ansvaret for arbetets utforande konstateras ha varit vardslos kan han eller

hon straffas.

I arbetsgivarens organisation vilar det straffrattsliga arbetsmiljoansvaret i grunden pa hogste
chefen. Denne har dock mojlighet att genom en riktigt utford delegering overfora
arbetsuppgifterna pa andra anstillda. Med dessa arbetsuppgifter foljer ett ansvar for
arbetsmiljon. I arbetsuppgifterna kan ocksé ingé att delegera till ldgre chefer. Den som mottar
delegeringen méste ha kompetens att utfora arbetsuppgifterna. Dessutom ha tillgdng till den
utrustning och dvriga resurser som behovs for utforandet och ha befogenhet att dtgirda

uppkomna problem. Med befogenheter menas savil ekonomisk befogenhet som befogenhet 1
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arbetsledningshédnseende (t ex rétt att besluta om omflyttning av en person som inte anvénder
skyddsutrustning osv.) Arbetsmiljoansvaret dr aldrig mer vidstrdckt 4n ramen for de tilldelade
befogenheterna. Hos en som delegerat kvarstér alltid en tillsynsplikt att dvervaka att
arbetsuppgifterna utfors pa ett riktigt sitt. Den som mottagit delegerade arbetsuppgifter men
som inte kan 16sa uppkomna arbetsmiljoproblem pé grund av att tilldelade resurser eller
befogenheter inte &r tillrdckliga, ska returnera arbetsuppgifterna. Detta medfor att det
straffrittsliga arbetsmiljoansvaret aterfors. Efter returneringen kan arbetsuppgifterna
aterdelegeras till mottagaren genom att denna tilldelas dndrade (storre) befogenheter.

(Iseskog. 2002 Arbetsmiljéansvar).

3.4 Arbetsmiljopolicy

Som en f6ljd av gillande lagar och avtal har inom de enskilda enheterna utarbetats en
arbetsmiljopolicy. P4 Vistra Innerstadens stadsdelsomrade i Malmo har de anstéllda en sddan
arbetsmiljopolicy som personalen arbetar utefter. Och den séger att forutsattningen for god
arbetsmiljo ar att alla anstillda ska mé bra i sitt arbete och kénna arbetsglddje, trygghet,
gemenskap och delaktighet i det dagliga arbetet samt att ingen anstélld ska behova drabbas av
skada eller ohélsa till f6ljd av arbetet. Arbetsmiljoarbetet ska bedrivas i samverkan, med
respekt och stor 6ppenhet, och ses som en integrerad del av verksamheten. Inriktningen pa
arbetsmiljoarbetet ska vara en néra koppling mellan foljande;

— verksamhetsutveckling

— kompetensutveckling

— jamstélldhet/méngfald

— arbetsmiljo

Arbetsmiljoarbetet ska vara decentraliserat och delegerat, dar stor vikt laggs vid;

— information

— kommunikation

— teknisk, psykisk och social miljo

—mojlighet for alla anstillda att padverka sitt arbete

Arbetsmiljoarbetet ska planeras utifran arbetsplatsens specifika behov, ha forebyggande
karaktér och bedrivas langsiktigt. Individens inflytande &dr basen for samverkanssystemet. Det

ska finnas mojlighet till dialog mellan chef och medarbetare. Alla anstéllda ska bade ta ett
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personligt och ett gemensamt ansvar for arbetsmiljon samt aktivt medverka i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Ett strategiskt mal har skapats for att fa en hdlsofrdimjande arbetsplats.
Malet de har ar att alla anstdllda kontinuerligt ska delta i planerade arbetsplatstréffar. Inom
varje verksamhetsomrade ska det finnas minst en partsammansatt samverkansgrupp.
Medarbetarsamtal mellan arbetsledare och medarbetare ska ske minst en gang per ar.
Arbetsskador, frdnvaro och personalomséttning ska arligen f6ljas upp och analyseras 1
samband med nér handlingsplan for det systematiska arbetet upprittas. Handlingsplan for det
systematiska arbetsmiljoarbetet ska upprittas varje ar. Genom ett aktivt forebyggande
arbetsmiljoarbete ska hilsan, nirvaron och arbetsforméagan 6ka. Satsning pa
friskvardsaktiviteter och nya arbetsledare och skyddsombud ska genomgé grundliaggande
arbetsmiljoutbildning. Tendens till trakasserier, mobbning och diskriminering ska atgérdas.
Kunskapen om den tekniska och psykosociala arbetsmiljon ska 6kas och intensifieras.

(Arbetsmiljopolicyn ar faststélld i samverkansgruppen 2002-04-30).

3.5 Egna reflektioner

Tiderna har fordndrats sedan jag sjdlv jobbade som vikarie inom hemtjdnsten. Jag vet sjilv
hur stressigt det kan vara ibland, mycket ocksd beroende pd var man hamnade ndgonstans. Jag
menar ibland kunde organisationen vara délig och det speglade av sig bland de anstdllda bl.a.
i form av stress, sjukskrivningar och dalig kommunikation osv. Med tanke pa
arbetsmiljoansvaret och arbetsmiljopolicyn som senare har inkommit, vill jag kommentera att
reglerna har skirpts med delegeringen av medicinen till vardtagarna. Vikarierna fér inte
langre lov att dela ut ndgon medicin, utan nagot delegeringsansvar, man maste ha en

kompetens till det. Detta dr en positiv fordndring.

4. Intervjuresultaten

Jag har valt att intervjua fyra personer som arbetar inom savél tjinstemannasidan som i den

praktiska verksamheten. Samtliga personer arbetar inom Vistra Innerstadens stadsdelsomrade
1 Malmo kommun inom Vérd och Omsorg. Foljande personer har intervjuats; Personalvetaren
Kerstin Sloventa, skyddsombudsmannen Lennart Willander, underskoterskan Eva Strandberg

och vardbitridet och barnskétaren Asa Flemming.
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4.1 Frageformuleringarna

Mina fradgor var 6ppna och respondenterna kunde svara fritt kring dem. Mina intervjuer utgick
huvudsakligen ifran foljande fragestdllningar;

1. Vilka har skrivit under det lokala samverkansavtalet?

2. Hur paverkar samverkansavtalet arbetsmiljon?

3. Hur ser organisationen/verksamheten ut?

4. Vilka redskap och/eller verktyg finns som ni anvédnder er utav for att forbattra
arbetsmiljon?

5. Hur fungerar detta i praktiken?

6. Vad gor man i ett akut skede?

4.2 Respondenternas svar

4.2.1 Intervjuperson 1

(Personalvetare, Vistra Innerstadens kontor)

Vilka har skrivit under det lokala samverkansavtalet?

Det ar de fackliga representanterna som har skrivit under avtalet. SKTF, Kommunala
Vardforbundet, Lararforbundet, SACO, Lirarnas Riksforbund. Dessa star bakom det centrala
och lokala tilldimpandet. Besluten tas péd forvaltningsniva. Och det ar arbetsplatstraffarna som

ar de viktigaste och som ligger till grund for besluten.

Vilka redskap och/eller verktyg finns som ni anvinder er utav for att forbdttra arbetsmiljon?
Det finns en mingd olika tillvigagangssitt inom arbetsmiljon som vi anvénder oss utav, t ex
att tillhandahélla personalen information, samverkansgrupper pé olika nivier
(forvaltningsniva, verksamhetsniva, och enhetsnivd), arbetsplatstraffar samt regelbundna
medarbetarsamtal som ar ett viktigt komplement till arbetsplatstraffarna. Vi har olika
utbildningar, kurser, friskvard for de anstillda, vardagsmotion och olika foreldsningar att g
pé och det finns alltid en arbetsplatspidrm pa arbetsplatsen. Vi har samarbete med enheten for
Fysisk Livsstil, Ort. Klin. MAS. Projektet heter ”sétt sydvéstra Skéne i rorelse” som ér ett
folkhidlsoprojekt som startade under det fysiska aktivitetsaret ”Satt Sverige i rorelse” 2001.
Och dér ar alla hdlsoambassadorer vilkomna pa utbildning. Syftet med projektet ar att 6ka
vardagsmotionen hos befolkningen i Sydvéstra Skénes sjukvardsdistrikt och dka kunskapen

om den fysiska aktivitetens betydelse for hilsan.
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Hur fungerar detta i praktiken?

Det ar viktigt med arbetsplatstraffarna. Samverkansmoétena ér ocksé viktiga och sker pa olika
nivaer bl.a. forvaltningsniva och pa verksamhetsniva-/enhetsniva. Som sagt olika atgérder
finns, men problemet kan vara om inte personen har insikt eller &r tillrackligt motiverad. Men
nagonstans pa viagen maste man sjilv sitta sina granser och kunna vaga siga nej. Det beror
mycket pé individen sjdlv att vaga fordndra sin situation pa arbetsplatsen. Ett annat problem
kan vara begriansade ekonomiska resurser inom kommunen och bristen pa personal. Man har
inte samma mojligheter da att tillvarata de resurser som man annars hade kunnat anvinda sig
utav. Nagra ex pa bra redskap kan vara: en bra organisation, tydlig arbetsledare, medvetenhet
och olika verktyg samt metoder som t ex mojlighet till friskvard, utbildning, kurser,
seminarier och arbetsmiljoverkets ’Systematiskt arbetsmiljdarbete” AFS 2001:1.

Man gor en undersdkning, genomforande och en uppfoljning tillsammans med de anstéllda.
Man gor ocksé en utvéirdering och uppfoljning pa samverkansavtalet. Arbetsgivarna kor

numera en arbetsmiljoutbildning for nya arbetsledare och skyddsombud vart annat &r.

Vad gor man i ett akut skede?
Arbetsgivaren maste skriva en rehabiliteringsutredning inom atta veckor nér en anstilld &r
utbriand och forsdkringskassan dr da inblandad. Resurspersoner finns t ex genom

foretagshélsovarden.

Hur paverkar samverkansavtalet arbetsmiljon?

Forhoppningsvis positivt, men det ar viktigt med tydlighet.

4.2.2 Intervjuperson 2

(Skyddsombudsman, Vistra Innerstadens kontor)

Hur ser organisationen/verksamheten ut?

Inom verksamheten Vard och Omsorg dr hemtjanstgruppen indelade i olika omréden. Det
finns en chef pé varje omrade och sedan finns det understillda chefer inom
hemtjanstgrupperna. En hemtjanstgrupp pa ett omrade, t ex Dammfri, har 10-13 anstédllda och
vikarier sitts endast in pd sommaren. De kan arbeta med mellan 50-60 vérdtagare. Dvs. de ar

ute pa faltet och jobbar.
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Vilka redskap och/eller verktyg finns som ni anvinder er utav for att forbdttra arbetsmiljén?
Ute pa arbetsfiltet bland de gamla finns olika hjdlpmedel, t ex lyfthissar till séngen. Vi
lyssnar om den anstéllde har ndgra synpunkter pd arbetsmiljon. Det finns mdjlighet till

kompetensutbildning etc.

Hur fungerar detta i praktiken?

Om en anstélld har problem med trdnga utrymmen inne i t ex badrummet i1 vardtagarens hem,
sa kanske detta &r ett stressigt moment som paverkar en negativt. D4 kan den anstillde ta
kontakt med sin skyddsombudsman och s tittar man pé olika alternativa mojligheter. Det kan
t ex vara att det behovs en barbar lyfthiss 1 vardtagarens hem, eller den sédngliggande behover
en sjukhusséng i den egna ldgenheten, och sa tittar man pé detta da. I AML sa star det att
arbetsplatsen ska vara god. Det finns resursmojligheter, t.ex. finns en ergonomiutbildning som
gar ut pa att man lér sig att lyfta rédtt. Men det finns fortfarande ett problem; de anstillda fran
den éldre generationen vill lyfta pa sitt eget lilla sétt, darfor de tycker att de inte hinner med
att lyfta riktigt ritt. De ska ju hinna med nista virdtagare. De tillhor en grupp som har svart
med fordndringar, en bidragande orsak till detta kan vara att fordndringen mot nagot nytt, kan
1 sig skapa en ridsla, och det kinns otryggt. Det finns kompetensutbildning att gé pa. 2 ggr/ar
har SKAF traff med arbetsledarna och ser vad det ér for skador som har uppkommit.
Arbetsskadestatistiken har sjunkit dels pga. kompetensutbildning. Betrdffande

forslitningsskador sd har de forbattrats under de sista aren.

Vad gor man i ett akut skede?

Vid utbridndhet sé blir man 1 regel sjukskriven. Man har ett rehabiliteringsméte. Det dr dd
facket, individen, ldkaren och chefen som ar inblandade. T ex en ung kvinna som jag precis
hade hand om, blev utbriand. I detta fall var det manga faktorer som var inblandade. Det kan
ju ligga en skilsméssa bakom som gor att man har en lagre toleranstroskel 1 det skedet. Men
man kontaktar alltsd sin skyddsombudsman och ser om individen kan géra nadgot annat. T ex
andra ldttare arbetsuppgifter, dndra tiden frén natten till dagen eller tittar vi pd andra tjdnster.

Aldern &r ocksd avgorande en dldre i 60 érs dlder kanske blir fortidspensionerad.

Hur pdverkar samverkansavtalet arbetsmiljon?
Allt sker utifrdn samverkansavtalet. Samverkansgrupper finns ute pd omrddena. Med chef och
facklig representant tas skyddsfragorna upp. Om problem uppstér sé géar det vidare till den

centrala nivan. Man diskuterar om praktiska problem.
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Hur gor man pd den hdr arbetsplatsen?

De anstillda har mycket att géra och gruppen ér sjdlvgaende. De &r ute pa filtet och arbetar
dvs. de gar hem till vardtagarens eget boende. Och oftast dr det dir i ligenheten som ett
arbetsmiljoproblem uppstar. Pa detta omrade finns 10 anstéllda. Inga vikarier sétts in nu pa

vintern utan bara pd sommaren. Ett 50-tal vardtagare tar de hand om.

Vad borde man gora?

Jag har jobbat sa linge med detta att jag har sett forédndringarna. I borjan pd 70-talet fanns det
manga anstéllda inom kommunen. I dag &r det farre anstillda pa fler vardtagare. Det finns inte
heller ekonomiska resurser som tiacker. Jag skulle 6nska att man anstillde fler och dven att det
fanns fler mojligheter till friskvardspaket, men det &r ekonomin som styr och dr avgoérande.
Men om den anstéllde, pga. en midngd olika anledningar, inte &r motiverad att fordndra sin
arbetssituation s uppstar problem dnda. Det kan vara exempelvis privata problem, t ex
skilsméssa, depression eller nagot annat jobbigt och frustrerande 1 ens liv, som gor att man

inte orkar med sd mycket i jobbet mer &n det som ska skotas.

4.2.3 Intervjuperson 3

(Underskoterska, Dammfriomradet Vistra Innerstaden)

Hur ser verksamheten ut?

Vi arbetar i ett demensteam pa Dammfri och &r ute pé féltet. Vi dr 10 anstillda. I
demensteamet ingar utbildad personal. Vi har hand om 25 vardtagare. Alla vardtagare ar
dementa och demensteamet startades som ett projekt. I och med att de 25 bor hemma i sina
egna lagenheter sa blir budgeten billigare for kommunen. Nu ska det startas upp 1 fler

stadsdelar i Malmo, t ex Limhamn-Bunkeflo etc. Detta fungerar bra tycker jag.

Hur arbetar ni i praktiken?

Vi planerar efter ett tvdttstugschema vilket innebér att man lagger sitt arbetsschema sjélv.
Detta dr en annorlunda modell 4n inom hemtjénstgruppen. Vi har flytande arbetstider och
lagger arbetstiderna sjdlva. T ex utgér vi ifran en arsarbetstid, dir vi vet om att vi ska jobba
1929 tim/ar. Da kan jag sjélv bestimma min egen tid. Det innebér att ena ménaden jobbar jag
t ex 130 tim/man. Och ndsta ménad sa arbetar jag 165 tim/man. Det hér stimmer man sedan
av och det har visat sig att detta har lett till minskad stress. Extra personal sétts in vid behov.

Utifrdn sammantréden o dyl. och som vi d& gemensamt har kommit fram till att, vid
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eventuella sjukskrivningar, sa ska vi ta in personal fran kompetenspoolen. De har lite mer
utbildning. Vi ér 10 anstéllda pd 25 vardtagare och det innebér att det tar mycket 14ng tid hos
varje vardtagare. Detta giller endast demensteamet och det dr endast vi som har ett tvittstug-
schema. Forr hade vi ett 3-3 arbetsschema (jobbade 3 dagar och lediga 3 dagar), men jag
tyckte inte det fungerade for mig. Jag reste ndmligen alltid bort pa helgerna. Vi arbetar utifran
CASE-metodiken som dr en engelsk pedagogisk arbetsmodell. Den anvénds bl.a. inom
omraden for utvecklingsstérda, demensstorda och psykiskt sjuka. Det 4r en fallmetodik som
man arbetar utifrdn. T ex. om vérdtagaren 90-ariga Svea mar déligt s mar véardbitrédet Elsa
ocksé daligt. Man péaverkas ju av varandra. Vetskapen att alla kan misslyckas ar valdigt
viktigt hdr. Man stottar varandra och kommunikationen &r mycket visentligt. Det var problem
1 borjan med rakhet, drlighet och tydlighet. Men sé tog vi tag i detta da och pratade om det

med arbetsledaren. Och sé talade vi ut. Det &r ju en del av kommunikationen.

Hur fungerar samverkansavtalet i praktiken?

Vi har arbetsplatstréffar, rétt tita, var 14: dag. Traffarna &r mellan kl. 13.30-16.30. D4 tar vi
upp problematiken inom gruppen och visst har vi haft problem fran borjan, men det har blivit
battre nir vi borjade med CASE-metodiken. Det &r viktigt att arbetsledaren &r bra och vi for
protokoll pé allting. Men det var svart att skriva protokoll fran borjan och vi alla hjdlptes at
med varandra. Vi hade en dyslektiker som inte kunde skriva och dé fick vi hjélpas &t. Sedan
har vi en reflektions tid som dr sekretessbelagt. Det ar halva teamet 5 av 10 som sitter i grupp
och pratar. Detta dr egentligen en norsk handledning - pedagogisk stéttemodell - och kommer
ifran psykiatriska varden. Hér tar man upp positiva saker som hént privat eller andra
vardagliga sddana. Man tar upp negativa saker och det finns bade grat som skratt. Att tala om
att man méar daligt ar viktigt! Detta dr syftet med denna modell att {2 lite feedback, respons

och dven att man hér fungerar som bollplank for varandra.

4.2.4 Intervjuperson 4

(Sjukskriven f.d. vardbitrade Jyllandsgruppen, Dammfriomradet Véstra innerstaden)
Var arbetade du och vad var dina arbetsuppgifter?

Jag jobbade som vardbitrdde inom hemtjinsten Jyllandsgruppen pd Dammfriomrédet. Jag var

ute pa faltet bland vardtagarna.
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Ndr borjade och ndr slutade du?
Jag borjade dér 1 januari 1999. I augusti ar 2000 gick jag ner till halvtid. Och 2002 blev jag
heltidssjukskriven.

Hur sag er verksamhet ut och hur arbetade ni i er organisation?

Cirka 13 anstéllda virdbitrdde pa mellan 50 - 60 vardtagare. Det var mdnga under 1999 som
madde daligt ddr d&. Man drog in pa pengarna. Budgeten var sndv och personalen madde
déligt. Vi var stressade allihop och kommunikationen med min arbetsledare var inte sa bra.
Ingen lyssnade pa en och man fick ingen respons pa nagot. Jag kommer ihag att det var
mycket baktal inom gruppen. Manga kinde sig fysiskt och psykiskt trotta och sjukskrev sig.
De anstillda saknade kompetensutbildning. Tiderna och rutinerna var varierande. Vissa
véardtagare behdvde mer omvardnad @n andra. Det var stressigt virre med méinga att ta hand
om. Man kunde aldrig berdkna tiderna. De var aldrig inrdknade i schemat p.g.a. varierande

arbetsuppgifter.

Hur tyckte du att ditt jobb fungerade?

Utifran fungerade det bra men man rickte inte till alltid for att det var sa stressigt. Jag dlskade
att jobba och serva de gamla och méta dem. Jag lirde mig mycket. Fordelen var att det var ett
fritt arbete. Man kunde ge sig ut pa promenader om tid fanns (vilket var sdllan) med de gamla
och sa skotte man skotte sig sjdlv. Men man traffade néstan aldrig sina kolleger under
arbetstiden for det fanns ingen tid 6ver till det. Det dr ju ett arbete ddr man ska halla reda pa
mycket. Det d&r mycket ansvar med mat listor, tvéttlistor, nycklar och larm samt medicinering
etc. Detta var huvuduppgifterna. Det dr klart att det blev korvstoppning och ddrmed irritation
mellan de anstédllda och da speciellt nér vi inte fick in vikarier. Ibland nér vi var fa utav den
ordinarie personalen, sa kunde det vara jittestressigt att jobba. Vikarierna hade inte
delegeringsansvar och kunde darmed inte lamna ut medicin till vrdtagarna. D& var min
uppgift att dela ut det, for jag var delegerad. Det tog ju massor av min egen tid nér de nya
vikarierna var insatta. Sedan var det som sagt olika arbetsuppgifter p.g.a. individuella orsaker
och omsténdigheter. Vissa skulle ha frukost vid viss tid, t.ex. p.g.a. diabetes. D& hade man
den tiden att bege sig hem till vardtagaren och skota den biten. Man skulle méta upp tiden
med sjukskdterskan eller arbetsterapeuten t.ex. vid dorren o.s.v. Det var sdledes mycket arbete

som inte syntes eller marktes.
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Vad tyckte du ni borde gora at problemen som uppstod i verksamheten/organisationen?

Jag tycker man behdver bli sedd mer uppifran, av cheferna. Man blev {or lite uppskattad.

Jag tycker att man skulle ha mer frihet under ansvar. Det kunde ha varit lite mer flexibelt. Fast
de har ju borjat med det nu i verksamheten har jag hort, ppenhet och flexiblare perspektiv.
Ansvaret har blivit battre fordelat likasa. Samverkansgrupperna har startats upp och man
satsar numera pd kompetensutbildning och friskvard i programmet. Kontaktgrupper har man
ocksd numera fatt och da en ldnk till arbetsledaren. Det hade inte riktigt kommit i gdng pa min
tid, men det 1ag i startskedet d4. Mdtena och det hir med att de aker bort 6ver en helg och har
kick-off o.s.v. Allt sddant har har de ju borjat med i hemtjansten mer och mer. Och dér man
far nya input. Smagrupper som jag tyckte skulle vara en bra ide, har dven det startats igang.
Det hir med personlig utvecklingshelg och konferenser dr ocksd numera aktuellt inom
hemtjdnsten. Allt detta tyckte man att det skulle ha satsats pa innan, men béttre sent &n aldrig.
Det borjades under 2001. Jag ville redan d& ha mindre grupper bland de anstéllda och en lank,
en samordnare. Jag tog pa mig att hjdlpa de nya nédr de kom in som vikarier, men inte att man
fick ndgon tack for det. Det hir med arbetsmiljopolicyn och vad man skulle samt fick gora
fanns ju i lagen. Det visade jag vikarierna och tog pa mig att hjélpa dem. Det var det inte alla
som gjorde bland de ordinarie anstillda. Pa den arbetsplatsen dir jag arbetade hade vi en
arbetspdrm om arbetsmoral, etik och om den praktiska skotseln o.s.v. Hur allt skulle skotas pa
jobbet, arbetsuppgifterna, fanns inskrivna i ett regelverk. Det var ett dokument om vad det
innebar att jobba dér. Sddant tog jag pa mig att visa de unga och nya vikarierna. Det var ju
egentligen sddana saker som arbetsledaren skulle skota, men istéllet gjorde jag det for att vara
sndll. Jag tyckte att det saknades en mentor pa min tid, for det skulle behovas 1
hemtjénstgruppen d.v.s. for de nya vikarierna. Det var jobbigt med moétena ibland, just att
man var tvungen att ga pad dem. Jag menar att vdra praktiska arbetsrutiner fick stindigt
avbrytas p.g.a. dessa moten. Men samtidigt forstod jag nivan uppifrén att det var viktigt med
alla motena. Fast dd var vi tvungna att 16sa det med dndring av vért schema till vara
vardtagare, och den tiden fanns ju aldrig att sitta ner och planera om. Allt handlade om var
budget. Det fanns helt enkelt for lite av ekonomin, oftast kommunikationsbrist, for lite frihet

under ansvar.

Vad hénde i din situation och hur ville du ha det i gruppen?
Det handlar ju mycket om hur arbetsledaren och hur personkemin mellan de anstéllda dr. Det

var for manga som arbetsledaren ansvarade over.
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Det var mycket administrativt ansvar som lades pa vardbitrddena. T.ex. skulle vi skéta
listorna och fullgdra dem och det fanns inte den tiden i schemat. Arbetsledaren lyssnade inte
pa mig d4. Ingen lyssnade péd ndgon. Det gillde alla, dérfor allihop madde daligt. Jag fick
ingen respons. Visst, jag har mina positiva och negativa sidor. Det géller min arbetsledare
ocksa och vi kom inte 6verens och det var mycket baktal i1 gruppen. Jag hade tva olika
skyddsombuds mén, den ene sa inget utan bara satt dir p4 motena och lyssnade. Sedan mot
slutet kom jag ihdg, for jag har fortrangt allt jobbigt, s& hade vi ett rehabiliteringsmoéte dér jag,
en tjansteman, arbetsledaren, skyddsombudsmannen och en arbetslivskonsulent var
inblandad. Men énda till slut blev jag utbrénd och sedan sjukskriven, forst pa halvtid och
sedan pa heltid. Mar man daligt sjilv paverkar detta ju hela gruppen. Jag ville ha farre grupper
bland oss anstéllda, att man helt enkelt d&ndrade till mindre antal. Jag dnskade dé att man hade
16st vara problem. Jag hade efterstrdvat mer kompetens dé, fast det har de ju borjat med nu.
Forr i tiden fanns det gruppledare som hade hand om det administrativa samt ringde in
vikarierna. Hon skotte arbetsdagens bas uppgifter. Larmet var utdelat i andra pooler pé den
tiden. Detta fungerade bittre tyckte jag. For da hade jag mer tid till vardtagaren. Hemtjénst
ledaren som &dr var nuvarande arbetsledare hade férre vardtagargrupper da, med férre

arbetsuppgifter ocksa och dirmed mindre stress.

Var i organisationen tyckte du att problemet lag?

Jag vet inte hur utvdrderingen later i dag, men arbetsledaren i dag har farre grupper och
dérmed har det blivit béttre organiserat. Men mycket kommer uppifran och ligger pa de som
styr d.v.s. regeringen, organisationen och dven hur arbetsledaren dr. Det handlar om hela
verksamheten och dess struktur. En ldnk mellan arbetsledaren och gruppen skulle behdvas,
tyckte jag. En person ndrmast arbetsledaren, t.ex. en samordnare, som skrev protokoll. Men
numera finns det en sddan som skoter den dagliga ordningen. Man fick for lite uppmuntran,
feedback och vi hade klara kommunikationsproblem. Och I6nen ér alldeles for 14g ocksa.

Det dr ingen status att jobba med gamla. Det som brast var att det var for manga anstéllda 1
gruppen och man fick problem med kommunikationen. Vidare hade man hand om alldeles for
manga vardtagare som jag redan nimnt ovan. Som sagt det behovdes mindre enheter med mer
tid for vardtagaren. Man hade larm under hela arbetsdagen. En eller max tva vardbitrdden
hade hand om larmen utdver de vanliga arbetsuppgifterna och det fungerade inte. Innan hade

vi en speciell larmgrupp som man senare tog bort p.g.a. ekonomiska brister.
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4.3 Egna reflektioner och jamforelser mellan arbetsgivaren och fackliga

foretrddaren

Personalvetaren Kerstin Sloventa talade ritt s4 mycket utifran ett ovanperspektiv, eftersom
hon inte var ute pd “golvet” och jobbade. Det var lite mer abstrakta termer om hur det
fungerade i praktiken. Hon var dock engagerad inom arbetsmiljofrdgorna och var
tillmotesgiende utifrén detta. Jag fick tillgang till en miangd arbetsmiljomaterial om
stravandet efter forandringar samt forbéattringar pa arbetsplatsen. Det kéndes viktigt for mig
att intervjua henne som hade kunskapen om lagarna och avtalen inom arbetsritten och miljon.
Medan skyddsombudsmannen mer var ute pé féltet och sag allt sé fick jag en nagot mer
helhetsbild av situationen med arbetsmiljopolicyn. Detta har ju kommit in pa senare ar.
Kraven pa kompetens har skirpts bland de anstéllda. Han ansag att problemet mer kunde
ligga mellan de dldre anstillda och de lite yngre sommarvikarierna d.v.s. problematiken kring
generationsklyftorna och dess olika synsitt pa samma problem. Och precis som Kerstin
Sloventa patalade sé var det oftast problem med att fa folk utan utbildning motiverade mot
nya mal och fordndringar inom arbetsmiljon. Det berodde mycket pé individen sjilv ansdg de
bada. En #ydlig arbetsledare i hemtjinstgruppen var ocksa vésentlig samt en bra organisation.
Brister i ekonomin inom kommunen péaverkar ju ocksa alla negativt, t.ex. genom att dra ned
pa personalen skapas ju negativ stress mellan de anstéllda men dven vardtagarna far kéinna av
att det finns mindre personal. Det blir inte s& mycket tid 6ver for de gamla utan den anstillde

maste rusa till nésta.

4.4 Egna reflektioner samt jimforelser mellan underskoterskan och vardbitradets

situation

Det fanns klara skillnader inom grupperna. Demensteamet hade en annorlunda arbetsmodell
som var pedagogiskt inriktad och férre antal 1 arbetsgruppen med vardtagarna. Arbetstiderna
styrde de ocksé sjdlva och detta hade dven lett till minskad stress och utbrandhet bland
personalen. Det fungerade bra nu och hade man problem tog man alltid tag i detta. Man hade
ocksa en stottemodell som var norsk pedagogisk sadan, dir man alltid fungerade som ett slags
bollplank for varandra. Man fick feedback och respons. Hér talade man ut om allt. Likadant
géllde den reflektions tid som de hade, den fungerade utmarkt for den anstéllde. Sa
kommunikationen var véldigt viktig att folja for dem. Och numera hade de kompetent
personal, och en bra organisation samt planering. De kénde inte av s& mycket stress numera 1

och med en god rutin samt planeringsmodell. Med vérdbitradets situation inom hennes f.d.
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arbetsgrupp, fungerade det annorlunda. Dar var stressen mer pataglig och visst hade en del
enligt henne fordndrats nu, men fortfarande har de fler i sin arbetsgrupp av vardtagare @n de
inom demensteamet. Men kommunikation var minst lika viktig for dem. Men fortfarande

fanns kvar mycket sjukskrivningar och ett hogt arbetstempo!

5. Avslutning

Min avsikt med den hir uppsatsen var att undersoka vilka rittsliga medel som anviands inom
Vistra Innerstaden i Malmoé kommun. Det visade sig att det si kallade samverkansavtalet &r
det viktigaste redskapet, darfor har storst vikt lagt vid detta. Jag har bland annat forsokt
utvirdera om samverkansavtalet dr ett bra och tillrdckligt instrument for frimjandet av en god
arbetsmiljo. Fragan kan givetvis besvaras utifran olika perspektiv. Jag har valt att besvara
frdgan mot bakgrund av vad som framkommit under mina intervjuer samt hur lagstiftning
inom arbetsmiljoomradet och de avtal som bygger pd dessa paverkar arbetsmiljofragorna i
praktiken. Svaret, eller svaren, som jag har kommit fram till, vilar siledes pa undersokning
och virdering av samverkansavtalet. Mitt arbete kan beskrivas som empirisk undersékning
som skall visa hur effektiva redskapen, och dé framst samverkansavtalet, ar 1 det praktiska

arbetslivet.

5.1 Utvérdering av forhédllandet mellan rétt och verklighet

Den viktigaste lagen inom arbetsmiljoomradet dr Arbetsmiljolagen, vilken samverkansavtalet
bygger pa. Det ar darfor angelaget att sarskilt urskilja vilka regler i Arbetsmiljolagen som
mest styr arbetsmiljon 1 det praktiska arbetslivet. Min uppfattning &r att dess stadgande att
”Arbetsgivaren skall vidta alla atgarder som behovs for att forebygga att arbetstagaren utsétts
for ohélsa eller olycksfall” dr normgivande for all verksamhet inom omradet. Fragan ér
emellertid vad regeln egentligen innebir for en anstdlld inom Vard och Omsorg, som jag har

valt som referensgrupp. Behdver man ytterligare fortydliga lagen eller komplettera den?

For att £ svar pd min egen fraga om réttens betydelse for den enskilde anstillde har jag i
forsta hand forsokt finna svar inom den réttssociologiska doktrinen. Dérefter har jag
analyserat vad jag kommit fram till i mina intervjuer. Inom doktrinen har jag funnit Hikan
Hydéns tankar som relevanta eftersom han skriver om samband mellan géllande
arbetsmiljolagar och effekter pa arbetsplatser. P4 grund av utrymmesskél kommer jag inte att

referera till andra teoretiker. Hakan Hydén menar att ritten, sdsom Arbetsmiljolagen, saknar
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ett faktiskt innehall. Hidkan Hydén menar att om man verkligen skdrskadar det faktiska
innehallet om vad vilket ansvar en arbetsgivare har, finner man oklarheter eftersom
tillimpningen av lagen forutsétter kunskaper om vad ohélsa dr for ndgonting och nir ohilsa
foreligger. Hikan Hydén menar att det krdvs medicinsk kunskap for att forsta vad ohélsa ar.
Nar man vil har konstaterat forekomsten av ohélsa, kan vi undersdka vad som behdvs for att
forebygga att arbetstagare utsétts for ohédlsa. Denna kunskap kan krdva vetande inom sdval
medicin som teknik for att dtgidrda problemen. Hakan Hydén menar att tillimpningen av den
grundliaggande lagregeln forutsitter kunskap som inte finns frdn borjan. Framforallt menar
han att det inte finns ndgon generell kunskap som kan ldgga grunden for normativa
anvisningar om hur tillimpningen av lagen kan se ut i olika individuella fall. I de fall rétten
saknar ett faktiskt innehéll maste sdledes, enligt Hikan Hydén, detta faktiska innehall skapas.
Han menar att detta kan ske pa samma sétt som i frdga om ramlagar, ndmligen genom att den
faktiska anvandningen av ritten studeras empiriskt. Pa detta sitta kan man fa en uppfattning
om vilket faktiskt innehall ritten har givits 1 olika fall. (Tidskrift for réttssociologi vol. 1

1983/84 nr 1).

5.2 Egen analys och egna reflektioner

Ovan har redogjorts for den bakomliggande ramlagstiftningen, Arbetsmiljolagen, och den
rattssociologiska synen pa dess effekt pa arbetsmiljo. Harnést dr det av vikt att utreda vilka
problem som finns i arbetet mot en god hélsa inom arbetsmiljon. De intervjuer som jag har
genomfort bygger pé fragor kring hur samverkansavtalet paverkar arbetsmiljon pa ett positivt
satt. Jag har kommit fram till att man intensifierat kring arbetsmiljon och ldgger ner mer tid
samt fokus pa arbetsmiljon 4n 1 borjan av nittiotalet, da jag sjilv arbetade inom hemtjansten.
Under arbetets gang lade jag mirke till att nyckelord som kommunikation, tydlighet och
Oppenhet samt strukturerad organisation, maste styra arbete for en god arbetsmiljopolicy.
Arbetet for en god arbetsmiljo hindras dock av bristande ekonomiska resurser inom
kommunen. Rent allmént kan konstateras att arbete inom Vard och Omsorg dr fortfarande ett
lagavlonat arbete med mestadels kvinnor som jobbar och ett omrade som saknar ekonomiska

medel for de behov som finns.

Den praktiska verkligheten kan alltid studeras utifran olika perspektiv. Den rattssociologiska
analysen gor ansprak pé att orsak - verkan relationen inte bara paverkar rattsordningens

utseende och konsekvenser utan ocksé tillampningen av réttsreglerna. I det rittsociologiska
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perspektivet for man in andra mgjliga forklaringar till att réttsliga beslut, dvs. tillimpningen
av ritten, ser ut som de gor. Det kan rdra sig om ekonomiska, politiska, sociala eller andra
forhallanden som pa ett eller annat sétt slar igenom i tillimpningen av rétten. Har fanns en rod
trad som jag tydligt kunde se genom hela mitt arbete. Med bakgrund av intervjuerna och alla
som jag var i kontakt med ndmnde de ungefdr samma saker som var viktiga for dem for en bra
arbetsmiljo och ett positivt arbetsklimat, men att det inte alltid fungerade. Bl.a. nimnde de
kommunikationen som ett mycket viktigt instrument pa sin arbetsplats. Brast den sa uppstod
ocksa problem och missforstand, samt att vara rak tydlig var ocksé véldigt vasentligt. Viktigt
var ocksa att ha smé arbetsgrupper och arbetsplatstraffar och att ta upp samt mota negativa
som positiva saker. De tyckte det var nodvandigt att ha en strukturerad uppf6ljnings- samt
handlingsplan. Tillgangen till kompetensutbildning, konferenser, friskvérd, ja allt som gynnar
den anstdlldes utvecklingsmojligheter, var viktiga resurser och dven motivationsarbete kunde
ibland behdvas for en forbéttrad arbetsmiljo. Det var dven viktigt med en bra arbetsledare som
kunde ta egna initiativ och ta tag 1 problemsituationer och 16sa dem pa ett konstruktivt sétt.
Demensteamet pd Dammfri som utgick ifran en pedagogisk arbetsmodell som kallades for
CASE-metodiken, var ngjda med sin arbetsplatssituation. De var 10 anstillda med 25
vardtagare. Det tog lang tid hos varje vardtagare ute pa faltet. Det kravde tid och tdlamod. De
styrde sjdlv sina arbetstider utifran ett tvittstugschema, som gick ut pa att de kunde jobba t.ex.
130 tim/man och nésta 160/man. De utgick ifran en arsarbetstid och visste om att de skulle
jobba t.ex. 1929tim/ar. S hade de ocksé en flytande arbetstid och la upp sina tider sjélva.
Darmed minskade de stressen ocksa enligt underskoterskan Eva Strandberg pad demensteamet.
Denna modell har funnits i andra sammanhang, t.ex. inom psykiatrin och bland
utvecklingsstorda och skulle nu provas som projekt i andra stadsdelar i Malmo. Men jaimforde
man da med hemtjanstgruppen Jylland inom samma omréde sd var det mer stress och problem

dar.

De hade fler virdtagare att ta hand om med 13 anstéllda och ca 60 virdtagare ute pa filtet.
Det ar ju inte sd mycket att sdiga om avtalen i sig och hemtjdnstens arbetsmiljopolicy, for det
later bra pa papper, men verkligheten kan se annorlunda ut. Jag tinker ndrmast pa min
intervjuperson som blev sjukskriven. Nér problem uppstod pa en arbetsplatstraff, vilket ju 1
sig inte var ndgon storre ovanlighet, da upplevde man att ingen lyssnade pa en under métena.
Gang pa gang intrdffade detta, och man hade provat alla vigar med skyddsombudsmannen
inblandad o.s.v. da oavsett vilken riktning det &n tog, sa var risken latt att man blev

sjukskriven trots olika lagar och avtal inom arbetsmiljon och pga. 6vriga radande
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omstandigheter. Utbrdnning handlar om samspel mellan individuella, mellanménskliga och
organisatoriska faktorer. Den uppstar i en alltfor intensiv kontakt mellan ménniskor.
(B.Angelow.1991). Men dock har det borjat rora pé sig i positiv riktning inom arbetsmiljon
inom den stadsdelen som jag har undersokt. Det kan man se idag om man jamfor med for
flera ar sedan. Grupperna inom de anstillda har ocksa paborjat sina mal mot att bli féarre, sa
kommunikationen har blivit béttre enligt mina intervjuer och man satsar pd mer fokus pa
ledningen. Okad kunskap, insikt och medvetenhet har ocksa efterstriivats inom
arbetsmiljoomréadet i stadsdelen. Arbetsmiljolagen och ur den det lokala samverkansavtalet,
har fortydligats och forbéttrats én tidigare &r. S& man kan nog siga att férebyggandet av
ohdlsa inom arbetsmiljon har forbéttrats 1 Véstra Innerstaden under de senaste aren samt att
arbetet har intensifierats med hjélp av samverkansavtalet. Jag menar salunda att
samverkansavtalet dr ett redskap som pa ett praktiskt sdtt tydliggor de krav som
Arbetsmiljolagen stéller pa foretag och arbetsledning. Min uppfattning &r att Arbetsmiljolagen
1 sig inte dr uppmérksammad pa arbetsplatser och jag tror att arbetsmiljéarbetet skulle vara
sdmre och mindre uppmérksammat om det inte fanns lokala avtal som de inblandade parterna
sjdlva har varit med och utformat. Dock har jag funnit att det finns stora olikheter mellan &
ena sidan ledningens syn och deras mojligheter att budgetera pengar till miljoarbete och &
andra sidan pé arbetstagarnas syn pa vad som verkligen behdver dndras for att arbetsmiljon
skall bli battre. Ledningen talar gérna om viktiga instrument och visar god ambition, medan
de anstéllda forklarar att den stressiga arbetssituationen leder till att de trots en vélvillig
instéillning fran ledningen tvingas arbeta under pressade forhdllanden. Bland annat lever de
anstéllda 1 en vardag dir de inte hinner sammanstilla vad som behover atgiardas eftersom
vardtagare eller dldringar vintar pa frukost eller lyft ur en sdng sa snart de gar pa sitt
arbetspass. Det finns inte utrymme att verkligen diskutera vad som méste forbéttras och det

finns inte ekonomiska forutsittningar att anstilla fler personer.

Min uppfattning &r att bdde ledning och anstéllda verkligen har en vilja att fortsétta arbeta for
en béttre arbetsmiljo, men jag tror att det behdvs mycket kraftiga atgarder for att de mal som
har satts upp inom arbetsmiljdoomradet ska forverkligas. Det viktigaste dr enligt min
uppfattning att kommunen maste avsitta mer pengar till nyanstéllningar. Det ar lika viktigt att
arbetsledning genom lagstiftning, t.ex. genom Arbetsmiljélagen, riskerar ekonomiska
sanktioner varje gang en anstilld blir langvarigt sjuk, dvs. drabbas av en arbetsskada pa grund

av dalig arbetsmiljo, eller om en arbetsolycka intraffar pa grund av délig arbetsmiljo.
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