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Abstrakt

Syftet med projektarbetet var att ta reda pa vilka kunskaper chefer och
arbetsledare ansag sig ha i det Systematiska arbetsmiljoarbetet mot stress,
och hur de arbetade med detta pa sina arbetsplatser med utgangspunkt fran
Arbetsmiljoverkets rekommendationer i skriften Systematiskt
arbetsmiljoarbete mot stress. Detta skulle i sin tur klargéra om det fanns ett
behov fran arbetsgivaren att ta hjilp av foretagshélsovarden nir det géllde
det systematiska arbetsmiljoarbetet. Tolv chefer/arbetsledare fran tre olika
foretag valdes ut att delta. Varje chef/arbetsledare intervjuades under ca en
timme med standardiserade intervjuer. I resultatet framkom att den
intervjuade gruppen ansag sig behdva mer utbildning i att motverka stress
pa arbetsplatsen. Chefer/arbetsledare ansag att en god psykosocial
arbetsmiljo var en viktig del av en organisation, men kunskapen om att
arbeta forebyggande med detta var otillrdcklig. Alla de intervjuade var
bekanta med Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) och nistan alla
arbetade efter denna metod. Dock fanns det okunskap i hur de skulle
hantera de psykosociala arbetsmiljofragorna i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Det framkom #dven att det fanns ett behov att fa hjilp av
foretagshélsovarden nir det gidller SAM mot stress. Enligt
arbetsmiljoverket ska foretagshdlsovarden ska ses som en naturlig resurs
att anlita nar det géller bl a det systematiska arbetsmiljoarbetet.
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Introduktion

Forindringstempot och stressen pa vara arbetsplatser och i samhillet har stegrats. Allt fler
personer kinner sig stressade och utbrinda, och upplever negativa reaktioner i samband med

pafrestande forandringar (1).

Genom mitt arbete som foretagsskoterska har jag liart mig att arbetsmiljons helhetssyn, fysisk
savil som psykosocial, dr viktig for att kunna utveckla en hidlsosammare arbetsmiljo bade pa
individ, grupp och organisationsniva. Ett vl fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete
(SAM) lagger grunden for att en bra psykisk och fysisk arbetsmiljo ska kunna uppnas pa en
arbetsplats. Enligt Ester Svird, handldggare i psykosociala arbetsmiljofragor pa
Arbetsmiljoverket kan stressrelaterad ohélsa minskas med SAM. Hon menar vidare att det
systematiska arbetsmiljoarbetet mot stress ofta dr eftersatt ute pa arbetsplatserna (2).

Detta var anledningen till att jag i mitt projektarbete, via intervjuer, ville ta reda pa vilka
kunskaper chefer och arbetsledare ansag sig ha i SAM mot stress och hur de arbetade med
detta pa sina arbetsplatser med utgangspunkt fran Arbetsmiljoverkets rekommendationer i
skriften Systematiskt arbetsmiljoarbete mot stress.

Detta skulle sedan i sin tur leda till att se om det fanns ett behov fran arbetsgivaren att ta hjilp
av foretagshilsovarden (FHV), nér det giller det systematiska arbetsmiljoarbetet mot stress.
FHYV skall ju ses som en naturlig resurs att anlita nér det giller bl. a undersokningar och
riskbedomningar i det systematiska arbetsmiljoarbetet (3)

Projektet hade ocksa betydelse for att utveckla var egen kompetens pa FHV i omradet, och
kunna hitta bra redskap for att tillgodose vara kunder.

Studien skulle @ven kunna inspirera chefer och arbetsledare att 6ka sina kunskaper i SAM mot

stress.

Innan projektets borjan, var min uppfattning att chefer och arbetsledare hade bristande
kunskaper om stress och stressforebyggande insatser. Med bittre kunskaper i detta amne, sa
skulle féorhoppningsvis negativ paverkan som var relaterad till stress och arbetsbelastning pga

den psykosociala arbetsmiljon kunna minskas pa arbetsplatserna.



I en tidigare studie som genomforts av Alecta, Hilsa och vilfiard 2001, var hypotesen att om
chefer/arbetsledare fick 6kade kunskaper om hur individer och grupper fungerade, ocksa rent
biologiskt, fick det betydelse for medarbetarnas hélsa. Resultatet visade att 6kad kunskap hos
chefer/arbetsledare dels ledde till att medarbetarnas hilsa (métt bland annat i kortisolniva,
leverenzymer och blodfetter) fordndrades positivt, dels att deras mojlighet att paverka
arbetssituationen forbéttrades. Studien visade dven att chefernas egen hilsa forbittrades efter

utbildningen, men dock i mindre omfattning dn i undersokningsgruppen (4)

Bakgrund

Stress

En undersokning som arbetsmiljoverket gjort 2002 tillsammans med Statiska centralbyran
(SCB), visade att antalet anmélda arbetsskador orsakade av stress hade 6kat. Sedan 1997 hade
anmélda arbetssjukdomar orsakade av organisatoriska och sociala faktorer 6kat med nistan
fyra ganger. 60 % av dessa uppgavs vara orsakade av stress och arbetsbelastning. Enligt vissa
undersokningar har nistan varannan forvirvsarbetande svart att orka med vad de ska gora
hemma pa grund av arbetsrelaterad stress. Den statliga Folkhzdlsokommittén har slagit fast att

stress dr ett av de storsta och snabbast vixande hoten mot svenska folkets hélsa (5).

Vad ar stress?

Minniskan &r skapt for ett hart och farligt liv. Forr hjdlpte stressen individen att snabbt kunna
fly eller gora motstand. Fortfarande dr ménniskan rustad for ett sadant liv, trots att
pafrestningarna i dag &r av helt annat slag. Stress &r en naturlig reaktion pa pafrestningar,
utmaningar och krav som varje minniska moter i sin vardag. Nir individen stills infor en
plotslig utmaning — en stressor — mobiliserar kroppen alla krafter for att kunna fly eller gora
motstand (3,6). I nutidsmiljon kan vara stressreaktioner oftast utlosas “’for att vi ska klara en
fysisk anstrangning”, men nagon sadan fysisk urladdning sker inte. Vi laddar i sadana
situationer upp med att musklerna spinns, stresshormonerna adrenalin och noradrenalin
pumpas ut i kroppen. Vakenheten och uppmérksamheten skirps, hjirtat klappar snabbare,

blodtrycket hojs och energi frigors, men eftersom det inte blir ndgon fysisk urladdning uppstar
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hela tiden en brist pa dverensstimmelse mellan uppladdning och urladdning (7). Nir
manniskan utsitts for langvarig stress, utan mojlighet till aterhdmtning tar kroppen skada.
Stresshormonet kortisol 6kar i kroppen. Risken for utmattning, hjirt- och kérlsjukdomar,

diabetes, depression och andra stressrelaterade sjukdomar okar (6)

Arbetsmiljékunskap

I Arbetsmiljoverkets skrift Systematiskt arbetsmiljoarbete mot stress (3) tar forfattarna upp
hur viktigt det dr att chefer och arbetsledare har goda arbetsmiljokunskaper, for att kunna
bedriva ett bra och forebyggande arbetsmiljoarbete. De menar ocksa att det dr viktigt att
arbetsgivaren pa ett tidigt stadium fangar upp signaler som kan ge konsekvenser i psykisk
pafrestning. Sddana kunskaper dr t.ex. hur olika sociala och psykologiska forhallanden i
arbetet kan paverka arbetstagarnas psykiska hilsa och hur man kan kdnna igen signaler pa
ohilsa bade hos individer, grupper och i verksamheten. Det dr dven betydelsefullt att ha

kunskap om reaktioner vid stress och kriser, for att skapa goda arbetsmiljoforhallanden (3).

De grundtankar som bér upp arbetsmiljolagen ir att forebygga ohélsa och olycksfall i arbetet
och att dven i 6vrigt uppna en god arbetsmiljo. Lagen tar inte bara sikte pa att forebygga
olycksfall och ohilsa i arbetet utan ocksa pa arbetets innehall. Lagen sdger ocksa att
arbetsgivaren har en skyldighet att arbeta aktivt med att arbetsmiljon ska ge ett positivt utbyte
i form av ett rikt arbetsinnehall, arbetstillfredsstillelse, och att de anstillda ska kidnna

gemenskap och kunna fa en personlig utveckling (8).

Definition av systematiskt arbetsmiljéarbete

Med systematiskt arbetsmiljoarbete menas arbetsgivarens arbete med att undersoka,
genomfora och folja upp verksamheten pa ett sadant sitt att ohilsa och olycksfall i arbetet
forebyggs och en tillfredstillande arbetsmiljo uppnas (9).

Arbetsgivaren har ansvaret for att vidta alla atgarder som behovs for att forebygga ohélsa och
olycksfall i arbetet. Arbetsmiljon ska ordnas i ndra samverkan mellan parterna och

skyddsombudet och arbetstagarna ska medverka i allt arbetsmiljoarbete (9).



B. Angelow menar i sin bok Friskare arbetsplatser (10), att ett aktivt systematiskt
arbetsmiljoarbete dr en viktig framgangsfaktor som bidrar till en friskare personal.
Han menar vidare att en annan framgangsfaktor for att skapa friskare arbetsplatser &r att satsa

pa kompetensutveckling av bl.a. cheferna.

Detta kan ske genom
e Olika former av utbildningsinsatser.
e Minniskokunskap for chefer.
e En mer utvecklingsinriktad syn pa ldrande.

e Okad kunskap om grupprocesser (10)

Psykosocial arbetsmiljé pa organisationsniva

Ledarskap och stress

Varje chef och arbetsledare behover léra sig att kdnna igen och bli uppmérksam pa
varningssignaler och stressymtom i arbetsgruppen och organisationen.

Ledarskapet dr en nyckelfraga nir det géller att hantera stress i organisationen. Bra ledarskap
ger arbetsglddje. Arbetsglddje ger kreativitet och effektivitet och motverkar negativ stress.
Chefer behover veta vad stress dr, hur man kénner igen symtom och vad som ir en god och
produktiv arbetsmiljo. Bristande ledarskap skapar mycket negativ stress for medarbetarna.
Ledaren fungerar dven som modell for de anstéllda. Arbetar chefen mycket 6vertid och

hoppar 6ver lunchen, smittar det av sig pa medarbetarna (11).

Foretag som satsar pa personalens hilsa och vilbefinnande har mycket att vinna. Som
forfattarna beskriver i boken langtidsfrisk (12), sa visar det att hilsa, effektivitet och
Ionsamhet dr varandras forutsittningar. Om ménniskor mar bra, mar organisationen bra och
skapar forutséttningar for effektivitet och 1onsamhet. Vidare menar de att omvént dr det

omdjligt att under en ldngre tid utan 16nsamhet uppritthalla en god hélsa pa arbetsplatsen.



Beskrivning av féretagen

Tre foretag som ér anslutna till foretagshilsovarden, valdes ut. Ett av foretagen hade ca 600
anstéllda och de andra foretagen ca 200 anstéllda var. Alla foretagen arbetade med
tillverkningsindustri och var dgda av storre koncerner. Foretagen finns i sodra Sverige.

Valet av tre olika foretag berodde pa att jag ville fa en storre bredd pa mina svar, vilka
kunskaper som chefer och arbetsledare ansag sig ha i det systematiska arbetsmiljoarbetet mot

stress och hur de arbetade med detta pa sina arbetsplatser.
Syfte

Syftet med projektarbete var att via intervjuer ta reda pa vilka kunskaper chefer och
arbetsledare ansag sig ha i det systematiska arbetsmiljoarbetet mot stress och hur de arbetade

med detta pa sina arbetsplatser.

Metod (empirisk studie)

Urval

Da detta var ett projekt som gjordes pa initiativ fran foretagshdlsovarden informerades de
utvalda foretagens skyddskommittéer forst om projektet. Detta for att fa tillstand att vélja ut
medarbetare pa respektive foretag. Alla foretagens skyddskommittéer var positiva till

projektet.

12 chefer/arbetsledare med personalansvar, pa de tidigare namnda foretagen, valdes ut att
delta i studien. Antalet respondenter valdes att begrinsas till 12 personer, for att vara lampligt

till ett projektarbete pa 5 poing.



P4 varje foretag valdes fyra chefer/arbetsledare ut att delta. Onskan var att inkludera tvi
kvinnor och tva min/foretag, for att eventuellt se om det fanns nagra skillnader mellan méan
och kvinnor. Urvalet av personer gjordes i samrad med personalavdelningen pa respektive
foretag. Da det inte fanns sa manga kvinnliga chefer pa respektive foretag, sa var urvalet
begrinsat vilka som skulle viljas ut av kvinnorna. De manliga cheferna/arbetsledarna som
valdes ut, var de som personalavdelningen tyckte var lampliga att intervjua.

I urvalet fanns det chefer med olika hog befattning inom organisationen, alla jobbade inte

med produktion.

Instrument

Projektet valdes att genomfordes som en intervjuundersokning med standardiserande
intervjuer.

Intervjuguide anvidndes som stod i samtalet (Bilaga 1). I intervjuguiden hade forfattaren redan
bestamt vilka fragor som skulle stillas och i vilken ordning de skulle komma. Fasta
svarsalternativ anvindes pa varje fraga som listes upp for de intervjuade, och det kunde dven
foljas upp med lampliga foljdfragor.

Intervjuguiden hade utarbetats tillsammans med handledaren, med utgangspunkt fran

Arbetsmiljoverkets rekommendationer i skriften Systematiskt arbetsmiljoarbete mot stress

3).

Genomforande

Nir forfattaren tillsammans med personalavdelningen valt ut vilka chefer och arbetsledare
som skulle inga i studien, informerades dessa via mail om studiens syfte och tillfragades om
de ville vara med i den.

Nir de hade bestamt sig skulle de tillfragade skicka tillbaka ett mail och ge besked om de
ville delta eller inte. Alla tolv tidnkta respondenterna svarade att de ville delta 1 projektet (inget
bortfall). Sedan kontaktades alla muntligt for att bestdmma tid for intervjun. Vid detta tillfdlle

togs det dven upp vilken tid som skulle behdvas for intervjun. Anledningen var att



respondenterna skulle veta hur mycket tid denne skulle avsitta for intervjun. Av praktiska
skél valde forfattaren att intervjua alla respondenterna pa deras respektive arbetsplats.

Alla intervjuer skedde med stingda dorrar for att utforas sa ostort sa mojligt.

Forfattaren valde medvetet att borja intervjua de respondenter som hon hade haft mest kontakt
med i sitt arbete. Dels for att det kéindes tryggt att borja intervjua en bekant person och dels

for att bli lite ”varm i kladerna” i egenskap av intervjuare.

I den inledande fasen av intervjun presenterade sig forfattaren, information gavs om dennes
utbildning samt beskrev projektarbetet och respondenternas del i detta. De informerades ater
igen om syftet med studien samt att inga namn eller foretag skulle komma att nimnas.
Intervjun var helt frivillig.

Intervjuerna genomfordes under februari och mars 2007.

Varje enskild intervju tog ca 60 minuter. Samtalen skrevs ner sedan med hjélp av
intervjuguiden och pa varje fraga fanns fasta svarsalternativ. Nir varje fraga stillts till de
intervjuade sa ldstes dven svarsalternativen upp, och det var intervjuaren som fyllde i
intervjuguiden. Foljdfragor stilldes vid behov av fortydligande eller fordjupning av
information. Beskrivningar som bedémdes vara belysande exempel antecknades som exakta
citat.

Efter varje intervju skrevs de stod anteckningar som gjorts rent och sedan gjordes en

sammanfattning av intervjun.

Analys/Bearbetning

Intervjuer

Det valdes att inte ordagrant dokumentera intervjuerna utan det togs enbart med de detaljer
som ansdgs nodvindiga for vidare arbete med materialet. Intervjuguiden var basen till hela
intervjun, dir det med hjélp av intervjuguiden kryssade i fasta svarsalternativ beroende pa vad

de intervjuade respondenterna svarade.



Nir intervjumaterialet var klart databearbetades intervjuguidsfragorna i Microsoft Excel, for
att fa en tydligare visuell bild 6ver svaren. Exelmaterialet och anteckningarna fran
intervjuerna studerades och ldstes igenom flera ganger for att fa en djupare forstaelse. Den
analytiska ambitionen var att soka gemensamma drag och monster i respondenternas svar och
erfarenheter.

Svaren delades sedan upp i olika rubriker efter fragestdllningarna. Uppdelningen blev,
Arbetsmiljoutbildning, Kunskapsuppfattning, Att arbeta med systematiskt arbetsmiljoarbete
for att motverka stress.

Under varje rubrik beskrevs i 1opande text vad som huvudsakligen kommit fram.

Etisk avvagning

Studien redovisas anonymt och resultatet ska inte kunna kopplas till nagon speciell person

eller foretag. Detta informeras de utvalda och respektive foretag om innan studiens borjan.

Resultat

Den intervjuade gruppen

Tolv personer deltog i intervjuerna, och av dess arbetade 5 som arbetsledare/chef och 7
personer som chefer. Alla respondenterna hade personalansvar.
Antalet anstéllda som varje chef/arbetsledare hade personalansvar for varierade fran 9 upp till

40 anstillda.

Medelaldern pa de intervjuade respondenterna lag pa ca. 40 ar.
Drygt hilften av de intervjuade hade arbetat 10 ar eller mera pa samma foretag och de flesta

hade jobbat som chefer eller arbetsledare i mer &n 5 ar.
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Arbetsmiljéutbildning

Genom intervjuerna kom det fram att alla hade gatt nagon form av utbildning dér den
psykosociala arbetsmiljon mer eller mindre tagits upp. Det var endast ett par personer som
uppgav att de gatt en utbildning som direkt riktade sig mot stress och hur de kunde motverka
stress pa sina arbetsplatser. Det var lite olika vilken typ av utbildning som respondenterna
hade gatt.

Exempel pa detta var:

Intern utbildning pa en halvdag, dir en extern foreldsare hade tagits in. Dér togs det upp
allmént om stress och stresshantering.

Nagon hade gatt en tva dagars utbildning via Prevent i psykosocial arbetsmiljo.

Ett par personer uppgav Industriskolans 5-stegs utbildning, dir det ingick nagot avsnitt med
psykosocial arbetsmiljo. Nagon hade gatt en utbildning via sin tidigare foretagshilsovard,
Previa.

Gruppen var ganska dverens om att de hade behdvt mer utbildning i att férebygga ohilsa pga
brister i den psykosociala arbetsmiljon. De menade vidare att detta var ett amne som gédrna
kom i skymundan pa bekostnad av andra saker som hade mer med produktionsinriktade
syften. De flesta som gatt nagon utbildning i psykosocial arbetsmiljo hade inte sjdlva behovt
ta initiativet till utbildningen, utan blivit erbjudna av foretaget att ga utbildningen.

Nagon berittade att han vid en tidigare anstillning pa ett annat foretag gatt en for alla chefer

obligatoriskt utbildning i psykosocial arbetsmiljo.

Av hela gruppen var det flest kvinnor som ansag sig ha fatt for lite utbildning i amnet.

Av dem som inte gatt nagon férdjupad utbildning i &mnet uppgav nagon att det berodde pa

tidsbrist. De upplevde att de fick prioritera vad de skulle ldgga tiden pa.
7 Jag har inte gdtt nagon utbildning som riktar sig mot stress... jag skulle kanske sjilv ta
initiativet till detta... men jag dr sjdlv stressad i jobbet. Jag hittar ingen tid till for att sjilv

utveckla mig..”

8/12 personer hade gatt utbildningarna genom sin nuvarande arbetsgivare.
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Kunskapsuppfattning

Ledarskap och organisation

Ledarskap och organisation var ett imne som respondenterna kénde sig mer "hemma” i. De
flesta respondenterna (9/12) upplevde sig ha ganska bra kunskap i dmnet, for den tjdnsten som
de hade. Det fanns dock nagon, som satt ganska hogt placerad upp i organisationen, som
kédnde att hon/han hade ganska daliga kunskaper i ledarskap och organisation, men kinde att
detta inte paverkade arbetet.

Gruppen var ocksa relativt overens om att ett bra ledarskap hade stor betydelse for
organisationen, och manga hade gatt nagon form av utbildning i ledarskap och organisation.
De som hade arbetat som chefer/arbetsledare i manga ar kinde att de hade fatt en hel del
erfarenhet i sin ledarroll, och dérfor ansag sig ha goda kunskaper. Dér fanns nagon som
uppgav att han bara nagra dagar innan intervjutillfdllet anmalt sig till en
pabyggnadsutbildning i ledarskap, och sag fram emot att 6ka sina kunskaper i detta amne.
Gruppen tyckte dven att arbetsgivaren var generés med att erbjuda utbildning i ledarskap och
organisation. Detta upplevdes som positivt.

En av de intervjuade respondenterna tog sjalv upp vikten av tydliga mal, och hur viktigt det
var att chefer/arbetsledare tittade dver sin organisation for att se sa att medarbetarna hade ritt

forutséttningar for att na malet.

Bemotande av méanniskor i stress och Kkrissituationer

Att bemota ménniskor i stress och krissituationer upplevde de flesta som en svar uppgift, dock
upplevde hilften av de intervjuade att de hade ganska bra kunskaper i hur de skulle ta tag i
detta. Lika manga tyckte att de hade allt for daliga kunskaper i hur de skulle beméta dessa
personer. Manga av de intervjuade hade haft personal som matt daligt pga. stress eller som

varit drabbad av nagon form av kris.
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Nagon hade fatt en speciell utbildning i samband med att personal skulle ségas upp, och
upplevde detta som ett stort stod fran arbetsgivaren.

De intervjuade kinde att de hade fatt daliga teoretiska kunskaper i hur de borde beméta
minniskor i stress och krissituationer. Daremot tyckte de att de hade lart sig genom erfarenhet

hur de skulle hantera olika situationer.

Nagon sa:
”Jag har bra och ndra samarbete med min personal... jag mérker sd fort nagon inte mar

»»

bra.

En del av kvinnorna uppgav att de kinde stottning fran andra kolleger och att de kunde
”bolla” sina anstilldas problem vid behov med dessa. Detta var inget som nagon av de

manliga respondenterna lyfte fram.

Konflikthantering

Det fanns en generell upplevelse att de i egenskap av chef/arbetsledare hade alldeles for
daliga kunskaper, rent utbildningsmaissigt nir det géllde konflikthantering. Nastan alla hade
haft nagon form av konflikt i sin arbetsgrupp. Trots att de flesta ansag sig ha daliga kunskaper
i konflikthantering sa tyckte de flesta (7/12) sig veta hur de pa basta sitt skulle ta tag i en
konflikt. Dessa kunskaper hade de fatt genom erfarenhet.

Nagon av de nyare cheferna hade fatt ldra sig bra metoder genom sin mentor, och upplevde
detta som en stor tillgang.

Genomgaende sa de att det var viktigt att ta tag i konflikten i ett tidigt stadium. De uppgav

ocksa att de inte var radda for att ta tag i konflikter, men nagon upplevde det som jobbigt.

”Jag dr inte rdadd for att ta tag i konflikten... men jag mar sjilv inte bra av det.”

Nagon ansag att de inte alltid behovde bli inblandade i konflikten for tidigt, utan att

medarbetarna skulle i den man de kunde sjdlva 16sa konflikten.

”Jag later personalen forsoka losa sina konflikter sjilv... gar inte detta gar jag givetvis in

och hjdlper till”
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Att fa hjélp utifran fran ex Foretagshidlsovarden eller fran ndgon annan expertresurs inom
omradet, var enligt de intervjuade ovanligt.

Nagon uppgav att vid nagot tillfdlle hade konflikten i gruppen blivit mycket komplicerad,
men med hjélp och stéttning fran hogre chefer 16ste sig detta pa ett bra sitt. Processen hade

dock tagit relativt lang tid, men var nu pa vig att 16sa sig.

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Detta arbetssitt hade alla hort talas om. Att arbeta enligt det systematiska arbetsmiljoarbetet
(SAM) ansag sig de flesta (11/12) ha goda kunskaper i, men de menade ocksa att de kunna bli
bittre pa detta. Nagon av de nyare cheferna hade hort talas om SAM men visste inte alls vad
detta innebar. Arbetsgivaren hade inte gjort personen uppmérksam pa detta. En del hade en
uppfattning om att detta var ett sétt att arbeta efter om man hade med produktion att gora. De

som hade samst kunskaper i &mnet arbetade inte med produktion.

Att arbeta med systematiskt arbetsmiljoarbete for att motverka stress

Systematisktarbetsmiljoarbete

Nistan alla (11/12) uppgav att de arbetade med systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) pa sina
avdelningar och att de jobbade dagligen med detta.

Nagon sa:

” ja sd klart...det dr ett bra och strukturerat redskap..”

En annan:

”SAM jobbar vi mycket efter... jag skulle ndistan vilja sdga dagligen... kanske inte direkt med

psykosociala fragor...”

De flesta tillade att de hade hjélp fran en speciell avdelning inom foretaget som hade ansvar
for det 6vergripande arbetsmiljoarbetet. Dessa hade ansvar for skyddsronder och
skyddskommittéerna.

Hir visade det sig ocksa att de som jobbade inom produktion, arbetade mest aktivt med SAM.
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Arbetsmiljoverkets skrift

Arbetsmiljoverket har kommit ut med en skrift ”Systematiskt arbetsmiljoarbete mot stress”
som &r avsedd som ett hjdlpmedel och vigledning i arbetsmiljoarbete for att motverka stress.
Nir forfattaren tog upp fragan med respondenterna, om de hade list denna skrift, sa var det
ingen som visste att den fanns. Manga blev intresserade av skriften och borja bldaddra i den.
Alla informerades om att skriften fanns att hitta pa arbetsmiljoverkets hemsida, men att den
dven kunde bestillas som skrift.

En del kunde tinka sig att bestélla den och ha den som ett hjdlpmedel och uppslagsverk.

Nagon undrade 6ver vem som ansvarade for att de fick vetskap om sadan information.

Undersokning av arbetsplatsen

8/12 av den intervjuade gruppen beskrev att deras foretag hade genomfort nagon form av
enkidtundersokning angaende den psykosociala arbetsmiljon. Detta hade dock undersokts
generellt pa hela foretaget pa initiativ av personalavdelningen, men feedbacken pa dessa
undersokningar ansags dalig.

Nagon var fragande till dessa undersokningar, och tyckte inte foretaget/n foljde upp resultatet

pa ett bra sitt.

”Vi gor en undersokning varje ar pd vart foretag som tar upp olika fragor angdende
arbetsmiljon... ddr ingar dven den psykosociala arbetsmiljon... jag vet inte om den leder till
ndgot konstruktivt”

En annan sa:

bl

”Foretaget har gjort en medarbetarundersokning... men jag vet inte vad detta utmynnat i...’

Ingen hade undersokt specifikt stress och stressrelaterad ohélsa, pa sina respektive

avdelningar, for att sedan gora nagon riskbedémning och atgirdsplan.
Alla hade skyddsronder regelbundet, men alla forutom en uppgav att de aldrig hade haft

skyddsronder som riktade sig speciellt mot den psykosociala arbetsmiljon. Det var mest

teman som riktade sig mot att forebygga olyckor pa arbetsplatsen.
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Manga kinde sig osékra pa hur de skulle ga tillviga for att undersoka detta och upplevde att

det var ett svart amne att gora en riskbedomning pa.

Nagon sa..
”Det dr nog ingen som vdgat ta upp detta tema”
En annan sa:

”Det hade varit bra om varje skyddsrond hade ett tema”

Medarbetarsamtal och arbetsplatsmote

Alla respondenterna svarade att de hade medarbetarsamtal med sin personal ndgon gang.
Malet var en gang per ar. De flesta kinde sig vana att halla i ett medarbetarsamtal, och tyckte

det var viktigt bade for dem sjdlva och medarbetarna.

”Jag dr jdtte noga med dessa samtal... for hir far jag verkligen tid att sitta tillsammans med

“mina” medarbetare och ga igenom dret”

Nagra uppgav att de kéinde sig stressade av att hinna med dessa arbetsuppgifter pga att de

sjalv hade hog arbetsbelastning.

”Jag forsoker hinna med dessa samtal... men overlag dr jag dalig pa detta”

Alla hade regelbundna arbetsplatsmoten med sin personal, dir information delgavs och andra
fragor och funderingar kunde lyftas fram. Frekvensen pa dessa méten varierade, nagon hade
mote dagligen. Oftast var det chefer med mindre grupper som kunde ha detta. Nagon sa sig ha
ett i kvartalet, med tillade att de hade 16pande information till personalen dér emellan.

De flesta sag ett stort vérde i att regelbundet forsoka samla sin personal for information

”Det dr viktigt med Ap-maoten ddr alla far samma information om vad som hénder pa

avdelningen... hdr far alla tydliga mal”
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Uppskattning och berém

Nir jag stéllde fragan: Hur bra dr Du pa att visa uppskattning och att ge berdom till dina
medarbetare, tyckte nagon att det var svart att siga.

”Det far du fraga dom...”

En hel del (8/12) upplevde att de var ganska bra pa att beromma och visa uppskattning, men
nagra (4/12) kinde att de kunde bli bittre pa detta.

Nagon svarade direkt med:
”Det dr jag bra pa... jag redovisar statistik varje vecka och ndr det gatt bra sa sditter jag en
stjicirna under siffrorna... hissar en liten flagga... och ibland sa koper jag en kaka... givetvis

sdger jag till alla att jag uppskattar det de har gjort..”

Bist ansag sig de kvinnliga cheferna/arbetsledarna pa att ge sin personal berém och
uppskattning.

Kvinnorna beskrev sig ocksa dverlag vara bittre pa att visa kinslor.

En del av respondenterna var mycket vil medvetna om att de borde tinka mer pa att visa

uppskattning och ge mer feedback till sin personal.

Nagon sa:

”Det dr jag jdatte dalig pd... Jag vet att ndir jag skdrper mig och berommer sa ger detta
effekt... det dr helt klart”

En annan:

”Jag forsoker tinka pa detta... kan nog bli béittre”

En tredje:

”Jag tycker att jag dr ganska bra pa detta... jag vill inte sdga det for ofta for da tappar det

sitt virde”
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Ledningens intresse for personalens hélsa

Pa fragan vilket intresse som foretagsledningen har for personalens hilsa, sa var
uppfattningen lite varierande. De flesta (7/12) ansag dock att ledningen intresserade sig
ganska mycket for personalens hélsa och vilbefinnande nér det géllde den fysiska biten. Alla
foretagen erbjod sina anstillda ett friskvardsbidrag for bl a fysisk aktivitet. Alla anstéllda pa
varje foretag erbjods hidlsounderskning via foretagshdlsovarden. Vissa hade triningslokaler

pa foretaget. En del tyckte att det jobbades mycket aktivt for att forbéttra arbetsmiljon.

Diremot upplevde manga att nér det géllde den psykosociala arbetsmiljon var ledningens
intresse betydligt simre. Alla tre féretagen hade genomgatt nagon form av

organisationsforandring, som hade paverkat personalens psykosociala hilsa.

Nagon sa:

" Fysiskt ja, men ndr det gdiller den psykosociala biten sa bryr de sig inte”

En annan:

7 Just nu upplever jag att ledningen ldgger over allt ansvar pa oss chefer... det finns inga
direkta direktiv for oss... sa det blir gdrna tjafs mellan avdelningarna. Vissa far hur mycket

som helst och andra ingenting”

Hjilp fran foretagshilsovarden

Intervjun avslutades med fragan:

Skulle Du vilja ha mer hjilp och i sa fall med vad, fran foretagshélsovarden nir det giller det
systematiska arbetsmiljoarbetet mot stress?

Hir var det lite blandade intressen. 5/12 svarade ja, och 5/12 svarade nej, och 2 svarade vet e;j.
Ett genomgaende svar var att de intervjuade respondenterna ansag att det kiindes tryggt att
veta att de hade en foretagshilsovard att kontakta vid problem. De flesta var n6jda med den
hjélp de fick i dag, men visste inte riktigt vad de kunde begéra for hjilp av FHV.

En del 6nskade hjidlp med mer kunskap i amnet stress och stressforebyggande atgirder.
Nagon efterlyste mer information till skift och nattarbetare om hur de skulle kunna lira sig
klara av arbetet bittre ex mat, somn osv. for att forebygga ohilsa.

Nagon ville ha hilsoundersokningar med inriktning mot trivsel.
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Diskussion

Metoddiskussion

Att gora en undersokning med intervjuer upplevdes som en bra metod. I det forsta skedet nir
projektet planerades, sa var min forsta tanke att gora en enkédtundersokning. Efter diskussion
med handledare sa bestimdes att gora en studie med intervjuer. I intervjuguiden var det redan
bestiamt vilka fragor som skulle stillas och i vilken ordning de skulle komma. Det fanns dven
fasta svarsalternativ pa varje fraga som listes upp for de intervjuade. Det blev som en enkiit,
fast det var forfattaren som fyllde i svaren genom att intervjua de utvalda personerna.

Genom intervjuerna kunde jag fa en djupare forstaelse. Det ansags att mojligheten var storre
vid en intervjuundersokning att fa mer bredd pa svaren. Det fanns méjlighet att stélla
foljdfragor och kunna vidareutveckla svaren om intressanta saker inom omradet kom fram.
Den mojligheten anser jag inte hade funnits vid en ren enkdtundersokning.

En annan sak som var positiv med metoden var att fa mojligheten att personligen triffa dessa
chefer/arbetsledare under en timme och verkligen fa diskutera arbetsmiljo. Denna tid hade vi
formodligen inte haft mojlighet till annars.

Det skapades en djupare personlig kontakt med de intervjuade personerna, och detta dr
virdefullt 1 det fortsatta arbetet som foretagsskoterska.

Det blev dven mojlighet att medvetandegora de intervjuade, att vi pa Foretagshilsovarden
(FHV) arbetar for att kunna forbéttra ett samarbete mellan foretaget och FHV, och visa att vi
vill kunna forbéttra oss sa att vi kan erbjuda vara kunder en sa bra hjilp sa mojligt.
Personerna hade létt for att Oppna sig och det kindes att samtalen blev fortroendefulla. Det
kunde till stor del bero att forfattaren traffat de flesta flera ganger tidigare i samband med
foretagsbesok, hdlsoundersokningar etc. Jag uppfattade inte att intervjuerna blev menligt
styrda pa grund av forforstaelsen.

Intervjuerna kunde genomforas pa ett tillfredsstédllande sitt da vi satt avskilt och tyst. Den
uppsatta tiden pa en timme visade sig vara ritt anpassad. Till viss del styrdes samtalet sa att
tiden skulle kunna hallas till en timme, men behdvdes det mer tid, sa fanns det mojlighet till

detta.
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Intervjuerna holls pa ett ganska Oppet och avslappnat sitt vilket gjorde att reflektion och
analys var majlig for att paborja redan under sjdlva intervjun. Efter varje intervju dgnades ca
30 minuter till att samla ihop anteckningarna och skriva ner egna reflektioner. Nackdelen med
att skriva ner anteckningar under intervjuerna jamfort med ljudinspelning &r att det stéller
storre krav nir det géller att forsoka vara saklig. Det finns en viss risk att jag som forfattare
fiargar resultatet genom att anteckna det som anses som viktigt och viljer bort annat. Det
kédndes bra att det fanns fasta svarsalternativ pa varje fraga, det underléttade for att anteckna.
Da det var forsta gangen jag gjorde denna typ av undersokning var intervjuguiden till stor
hjélp for att halla ritt fokus under intervjuerna.

En annan nackdel som upplevdes med metoden var att den var mycket tidskridvande, speciellt
analysen av resultatet. Det tog mycket tid for att ga igenom anteckningarna for att sedan fa

fram ett resultat.

Att urvalet gjordes i samrad med personalavdelningen kan mojligtvis ha paverkat att det blivit
nagon form av selektion av den intervjuade gruppen. Det dr mojligt att de valde ambititsa
personer som dr mana om att motsvara foretagsledningens forvintningar, men det kan
knappast fordandra resultatet 1 grunden.

Personalavdelningen var dock inte sa insatt i vilka fragor som skulle stillas i intervjun sa det
ansags att urvalsforfarandet kunde accepteras.

Den intervjuade gruppen var dock endast 12 personer. Det speglar nog ganska bra, trots att
det kan ha skett nagon form av selektion av gruppen, hur det ser ut generellt for chefer och
arbetsledare pa de utvalda foretagen. Jag ser ingen anledning att tro att det som framkommit i
resultatet skulle skilja sig ifran de kunskaper i SAM mot stress som andra chefer och

arbetsledare inom foretagen anser sig ha.

Att gora undersokningar ute pa arbetsplatsen skapar forviantningar. Det framkom tydligt i
resultatet att de flesta fick dalig feedback pa de undersokningar som genomforts av foretagen
sjalv. Det dr viktigt att resultaten redovisas av undersokningen och att en eventuell
atgiardsplan presenteras. Annars tror jag att medarbetarna tappar fortroendet for vad

undersokningarna kan ge.
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Resultatdiskussion

Syftet med mitt projektarbete var att ta reda pa vilka kunskaper som chefer och arbetsledare
ansag sig ha i systematiskt arbetsmiljéarbete mot stress och hur de arbetade med detta pa sina
arbetsplatser. Genom de intervjuer som gjorts med de utvalda cheferna/arbetsledare kan det
anses att forfattaren fatt en bra uppfattning om hur dessa tolv ser pa sitt arbete med den
psykosociala arbetsmiljon. Att en god psykosocial arbetsmiljo dr en viktig del av en
organisation uppfattades som de flesta chefer/arbetsledare hade klart for sig, men kunskapen
om att arbeta forebyggande kan anses som ganska otillriacklig.

I resultatet kommer det fram att detta &r ett eftersatt omrade och att det finns en del att jobba
med for att forbéattra det psykosociala arbetsmiljoarbetet.

Under intervjuerna kéndes det som att det fanns kunskapsbrist hos chefer/arbetsledare nir det
giller hur médnniskor fungerar och reagerar. Jag anser att det finns ett behov att utbilda denna
grupp bade i medicinska faktakunskaper och psykologiska aspekter géllande stress och
utbrandhet. Med utbildning kan foretagen 6ka medvetenheten bland chefer/arbetsledare, och
ge dem bra redskap att forebygga problem bade hos sig sjdlva och hos den vriga personalen.
I en studie som stressforskaren Tores Theorell genomfort, har man sett att om chefer lir sig
mer om de anstilldas behov, kan det sdnka halten av stresshormonet kortisol i blodet pa
medarbetarna. Dock anser han att studien inte kan ses som ett slutgiltigt bevis, men menar att
resultaten #r sa pass goda att de bor motivera fortsatt forskning inom omradet (7).

Nagot annat som utkristalliserade sig i resultatet var att de kvinnliga cheferna/arbetsledarna
ansag sig ha fatt for lite utbildning i att motverka stress pa arbetsplatsen. Har kvinnliga chefer
storre krav pa sig sjidlv och kidnner de att de borde kunna mer? Pa alla foretagen var
majoriteten manliga chefer/arbetsledare. De kvinnliga cheferna ansag sig dven vara bittre pa
att beromma sin personal in de manliga, och hade littare for att visa kiinslor. Ar detta en myt
som har pastatts sa ofta att vi tar forgivet att det bara dr sa? I en studie om manligt/kvinnligt
vad giller ledarstil och arbetsklimat, som bl.a. Marianne Frankenhaeuser genomfort (4),
visade det sig att det var fler kvinnor @n méan som dppet visade sina kénslor. I den studien
framkom det dven att en kvinnlig chef som é&r stressad genast vinder sig till en kollega for att
prata om saken. Det skulle vara intressant att fa fordjupa sig mer i amnet manlig/kvinnlig
ledarstil.

I avsnittet konflikthantering upplevdes resultatet som motsidgelsefullt. Hir anser sig
respondenterna att de har for daliga formella kunskaper i dmnet, men 4nda sa tyckte gruppen

att de visste hur de skulle ta i tu med en konflikt pa bista sitt.
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Kan det vara sa att chefer/arbetsledare har stora krav pa sig att kunna mycket, och att de inte
vill visa sina svagheter? Finns det en omedvetenhet hos denna grupp om mgjligheterna att
kunna fa hjidlp? Min bedomning dr att kunskaper om konflikter och konflikthantering skulle
underlitta arbetet for chefer/arbetsledare, och ddirmed ocksa kunna forbittra den psykosociala
arbetsmiljon for medarbetarna.

Nagot som ocksa borde finnas utarbetat pa varje foretag ar en arbetsmiljopolicy med
inriktning mot den psykosociala arbetsmiljon. I den policyn skulle det vara obligatoriskt for
alla chefer/arbetsledare med personalansvar att fa ga utbildning i stress och
stressforebyggande atgérder. I policyn skulle det dven inga hur foretaget vill arbeta
forebyggande mot stressrelaterad ohilsa.

De flesta av de intervjuade ansag sin arbetsgivare som generds med att fa ga utbildningar,
men att tidsbrist begridnsade mojligheterna och att andra utbildningar prioriterades. Detta
problem hade foretagen kunnat undvika, genom att gora det obligatorisk for alla
chefer/arbetsledare med personalansvar att ga utbildning i &mnet.

Att alla var bekanta med systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM), och att néstan alla arbetade
med detta var gladjande. Dock fanns det okunskap i hur de skulle hantera de psykosociala
arbetsmiljofragorna i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Dérfor kéndes det bra att fa gora
den intervjuade gruppen uppmérksam pa arbetsmiljoverkets skrift Systematiskt
arbetsmiljoarbete mot stress (3). Ingen av respondenterna hade sett denna skrift tidigare.
Denna skrift dr ett bra och littforstaligt hjalpmedel att anvéinda sig av i arbetsmiljoarbetet mot
stress.

Resultatet visade ocksa att ndstan ingen hade riktade skyddsronder med temat psykosocial
arbetsmiljo. Med en riktad skyddsrond hade foretaget genom olika undersokningar kunnat fa
reda pa hur “klimatet” pa avdelningarna var, och kunnat atgérda och forebygga eventuella
problem.

Att alla hade medarbetarsamtal och arbetsplatsmdten med sin personal var positivt. Detta ir ju
ett led 1 att arbeta for en bra psykosocial arbetsmiljo.

Man kan inte nog understryka vikten av att bli bittre pa att visa sin personal uppskattning och
berom. Enligt Angelow (12) menar han att olika studier bekriftar uppskattningens avgorande
betydelse for méanniskors hilsa och vilbefinnande. Personer som inte far gensvar pa om man
gor ett bra jobb upplever en hogre arbetsbelastning och kan dérfor drabbas av stress och
ohilsa (12).

Att chefer/arbetsledare behover hjélp och stottning nér det géller det systematiska

arbetsmiljoarbetet mot stress ser jag som helt klart. I forsta hand bor det vara arbetsgivarens
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ansvar att se till sa chefer/arbetsledare far den hjilp och kunskap de behover for att kunna
bedriva ett bra arbetsmiljoarbete. Hir ska foretagen utnyttja foretagshilsovarden (FHV) som
en naturlig resurs.

Vi pa FHV kommer att jobba for att se till att foretagen far den hjilp och stottning de behdver
nir det giller det systematiska arbetsmiljoarbetet mot stress. Jan Rydh, regeringens utredare
for ”okad hilsa i arbetslivet” patalar att ” Foretagshélsovarden kan vara en tillgang, vilket i
manga fall utnyttjas i en allt for liten omfattning. Genom att ta tillvara de expertkunskaperna
som finns l4tt atkomliga skulle manga organisationer kunna gora betydelsefulla framsteg
inom arbetsmiljoomradet” (10).

Det borde helt klart ligga i arbetsgivarens intresse att se till sa den psykosociala arbetsmiljon
ar god och att de ger sina chefer/arbetsledare bra redskap for att uppna detta.

Jag vill avsluta med ett citat:

”Foretagets viktigaste kapital sitter mellan 6ronen pa medarbetarna.

Det kapitalet maste vardas for att inte forstoras. En stressad hjirna kan inte samarbeta, vara
kreativ och hitta nya losningar. Dessutom har alla hjdrnor fotter som kan traska ivdg till
konkurrenterna”

— Professor emeritus Lennart Levi - (13)
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TRELLEBORGSKLINIKEN

Flammgatan 9. 231 42 Trelleharg

Tel 014036 3R 43

Mkl 073447 38 45

E-post murisirelieborgekliniken. com

1.Jobbar Du som arbetsledare eller chef? [Jarbetst. [} cher

k3

. Hur lange har Du arbetat med nuvarande arbetsuppgifier?
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. Hur l&nge har Du arbetat pd nuvarande arpetsplats?
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5. Har Du gatt nagon arbetsmitjoutbildning med inrktning mot stress och hur man motverka stress ps arbetsplatsen?

a = [ nei

_Ar det genom din nuvarande arbetsgivare som Du gatt denna utbildning?
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. Fick Du sjalv 13 initiativet tilf att f3 ga en utkildning i stress och hur man motverkar siress pd arbetspiatzen?
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8. Hur tycker Du att Dina kunskaper &r i ledarskap och organisation?

goooo

Bil 1:2 (2)

mycket bra

ganska bra

varken bra elier daliga
ganska déliga

mycket daliga

S Hur tycker Du att dina kunskaper ar i att bembdta manniskor i stress och krissituationer?

10, Hur tycker Du att dina kunskaper 4r i konflikthantering?

O

goo

oo0adon

11. Hur tycker Du att Dina kunskaper ar i systematiskt arbetsmiijcarbeta?

2. Jobbar Ni med Systematiskt arbetsmifjtarbet pa Din avdelning?

Ll

Ja

L3

Nej

O

O
]
O
L]
(I

mycket bra

ganska bra

varken bra eller daliga
ganska daliga

mycket daliga

mycket bra

ganska bra

varken bra elier daliga
ganska daliga

mycket daliga

mycket bra

ganska bra

varken bra eller daliga
gansks daliga

mycket daliga



13. Har Du last Arbetsmiljoverkets skrift * Systematiskt arbetsmiljéarbete mot stress”?

D Ja m Nej [:]Visste inte att den fanns

14. Har Ni tidigare gjort nagon undersdkning med enkéter, interviuer pa Din avdeining ang. den psykosociala

arbetsmiljgn?

EJ Ja D Nej DVet inte

15. Har Wi hafi rikiade skyddsronder pa Din avdelning,
som tagit upp den psykosociala arbetsmiljon?

I:l Ja D MNej DVet inte

168. Har Du medarbetarsamtal 1 g f &r med Din parsonal?

Om irde, varfor?
Ja 1 e [Jvetinte

17.Har Bu arbetspliatsméten med Din personal?

D Ja |:| Nej DVet inte

18. Hur bra &r Du pa att visa uppskatining och att ge bertm till dina medarbetare?

18. | vilken utstrackning intresserar sig ledningen for personalens
haisa och valbefinnande?

00000 O00odd

mycket bra

ganska bra

wvarken bra eller daliga
ganska daliga

mycket daliga

waldigt mycket
ganska mycket
nagot

ganska lite

mycket ite eller inget alls

20. Skutlte Du vilja ha mer hjalp och i 5a fall med vad, fran foretagshaisovarden nar det galler det systematiska

arbetsmiljcarbetet mot stress?

1 Ja ] nej [Jvetinte
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Bilaga 2

TRELLEBORGSKLINIKEN )

Hamngatan 9, 231 42 Trelleborg
Tel 0140-36 38 43
Mobil 0734-47 38 45

E-post marie @trelleborgskliniken.com
Hej!

Jag heter Marie Strandberg och jobbar som foretagsskoterska pa Trelleborgskliniken.
Jag ldser just nu foretagsskoterskeutbildningen (40p) pa distans i Lund, och i den utbildningen ingar ett 5 poings
projektarbete i kursen Foretagshélsovard.

Det skulle vara mycket betydelsefullt for mig om Du vill delta i mitt projektarbete.

Projektets syfte
Syftet med mitt projektarbete ir att ta reda pa vilka kunskaper chefer och arbetsledare med personalansvar anser

sig ha i det systematiska arbetsmiljoarbetet mot stress och hur de jobbar med arbetsmiljofragor angaende stress.

Ert foretag dr ett av de tre som har valts ut att inga i projektet. Alla foretag tillhor Trelleborgsklinikens
foretagshélsovard.

Da detta dr en studie som gors pa initiativ fran foretagshilsovarden har varje personalchef/personalansvarig pa
respektive foretag forst informeras om studien.

Dessa har sedan gett sitt tillstand att vilja ut medarbetare pa Ert foretag.

Pa varje foretag har i sin tur fyra personer valts ut att delta. Min 6nskan har varit att ha med tva kvinnor och tva
mén. Urvalet av personer har gjorts i samrad med personalavdelningen. Studien kommer att bygga pa intervjuer
och inga namn eller féretagsnamn kommer att ndmnas i resultatet.

Intervjun kommer att goras pa Ert foretag och beriknas ta ca en timme.

Nar Ni har bestdmt Er, skicka da tillbaka ett mail till mig senast den 18/1-07 for att bekrifta om Ni vill vara med
eller inte i mitt projekt.

Jag kommer sedan att kontakta Er under januari, for att bestimma tid for intervju.

Har Ni nagra fragor eller funderingar hor gidrna av Er till mig!

Med vinliga hélsningar

Marie Strandberg, Trelleborgskliniken
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