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Sammanfattning
Titel:
Forfattare:

Handledare:

Problemstallning:

Syfte & Mal:

Metod:

Resultat, Analys &
Diskussion

Organisatorisk och social arbetsmiljo
Firas Al-Ajely och Ali Reza Zarshenas

Radhlinah Aulin, Avdelningen for Byggproduktion,
Lunds Universitet

1. Vad handlar den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon om?

2. Vilka omfattas samt berdrs av AFS 2015:4 som har
tagits fram av arbetsmiljoverket nar den val trader
i kraft?

3. Hur tilldmpas den nya arbetsforeskriften och hur
kan den forbéttra arbetsplatsen?

Studien har i syfte att studera den nya
arbetsforeskriften 2015:4 som behandlar den
organisatoriska samt den sociala arbetsmiljon. Malet
ar att med hjélp av den nya arbetsforeskriften ska
studien belysa problematiken kring bristerna i
arbetsmiljon samt skapa storre forstaelse for det
psykosociala arbetsmilj0arbetet.

Den beskrivande och icke analytiska forskningsdelen
gjordes genom litteraturstudie inom omradet
organisatorisk och social arbetsmiljo. Den empiriska
datainsamlingen utfordes genom en fallstudie pa Drift
& Underhall verksamheten i Helsingborg. Enkaten
upprattades med syfte till riskidentifiering av de
utvalda riskomradena inom OSA pa verksamheten
som framstédllde den kvantitativa metoden.
Kvalitativa delen i form av intervjuer gjordes i foljd
av enkéten som komplement till resultatet. Dérefter
gjordes analysen utifran problemstallningen baserad
pa jamforelsen mellan teorin och resultaten.

Genom att teoretiskt understka arbetsmiljon med
hjéalp av litteraturstudie tillsammans med en empirisk
undersokning som baseras av enkat, intervjuer och
prioriterings princip, gav Studien som resultat av en
bra arbetsplats med en hdg nojdhetsgrad till syfte av



riskidentifiering av arbetsplatsen. Dérav upplevelse
av den klassiska faktorn sasom tidsbrist upplevs hogt
av samtliga inom verksamheten drift & underhall.
Andra faktorer som arbetsbelastning, krénkande
sarbehandling och brist pa stod fran chefen av ett
antal av respondenter diskuterades under avsnittet
diskussion. Genom ¢6kad kommunikation, tydlighet
av arbetsinnehallet och vidare undersokning inom
bristande omraden kan verksamheten ldgga fram de
mojliga atgarderna och eventuella férandringar som
kan bidra till en forbattrad arbetsmiljé och o6kad
trivsel pa arbetsplatsen.

Slutsats Slutsatsen under sina tre delar besvarade
fragestallningen som var studiens huvudsyfte.
Sammanfattningsvis har lagen som syfte att genom ett
valfungerande systematiskt arbetsmiljoarbete
motverka och forebygga orsaker till ohdlsan pga.
organisatoriska och sociala arbetsmiljéforhallande
som i sin tur framjar en god arbetsmiljo. Alla
arbetsgivare och arbetstagare omfattas av lagen déar
ansvaret ligger hos arbetsgivaren for uppféljning.
Arbetsmiljon har foreslagit att genom ett systematiskt
arbetsmiljéarbete ska de organisatoriska och sociala
faktorerna hanteras. Som forslag till vidare
undersokning och atgéarder har diskursiv ansats,
forbattring av stodsystemet och utbildningsinsatser
till tjdnstemannen tagits fram.

Nyckelord: AFS 2015:4, Organisatorisk, Arbetsmiljo, Arbetsbelastning,
Sarbehandling, Ohdlsa.
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Organizational and social work environment
Firas Al-Ajely and Ali Reza Zarshenas

Radhlinah  Aulin, Department of Construction
Engineering, Lund University

1. What is the organizational and social work
environment about?

2. Whom are covered and concerned by AFS 2015:4,
which has been developed by the Swedish Work
Environment Authority once it enters into force?

3. How is this new regulation to be applied and how
can it improve workplace?

The study aims to examine the new work regulation
2015:4 which deals with the organizational and social
work environment. The goal is that with the help of
the regulation the study will highlight the problems of
the shortcomings in the work environment as well as
create greater understanding of the psychosocial work
environment.

The descriptive and non-analytical research part was
made by reviewing literature in the field of
organizational and social environment. The empirical
data collection was carried out through a case study
on the Operations & Maintenance business in
Helsingborg. The questionnaire was drawn up with a
view to risk identification of the selected areas of risk
in OSA and in the business which produced the
quantitative method. The qualitative part is carried in
the form of interviews made in consequence of the
survey to complement the results. Consequently, the
analysis was made on the basis of the problem based
on the comparison between the theory and the results.

The study showed theoretical examination of the
work environment through literature along with an
empirical study based on questionnaires, interviews
and the prioritization principle which aims to identify



risk problems resulted in a good workplace with a
high degree of satisfaction. Hence the experience of
the classic factors such as lack of time is perceived
highly by all within the business operation &
maintenance. Other factors such as workload,
victimization and lack of support from the head of
business for a number of respondents was discussed.
Through increased communication, clarity of the
content of work and a further study in the problematic
areas, the operations can take the adequate measures
and any changes that may contribute to an improved
working environment and increased job satisfaction.

Conclusion The conclusion by its three parts answered the
questions of the primary study. In summary, the Act
of legislation aims to through a well-functioning
systematic work counteract and prevent the causes of
ill-health due to organizational and social work
relations, which in turn promotes a good working
environment. All employers and employees are
covered by the Act, however the responsibility lies
with the employer to follow up. The work has
suggested that through systematic work, the
organizational and social factors are managed. As
proposals for further examination and action the
discursive approach has been recommended where an
improvement of the support system and training of
employees can be developed.

Keywords: AFS 2015:4, Organisational, Work Environment, Workload,
Discrimination, Ill-health.
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bitradande arbetschef i verksamheten for hans osjélviska och osvikliga stod som
radgivare och Maria Bjerkborn, personalsamordnare i verksamhetens huvud-
kontor for hennes uppmuntran och hjélp under studiens gang.

Var djupaste tacksamhet gar till Dr Radhlinah Aulin, docent i divisionen
byggproduktion pa Lunds Universitet. Vi har haft turen att ha haft en handledare
som gett oss friheten att utforska pa egen hand, och samtidigt lett oss i rétt
riktning nér vara steg vacklade.

En speciell tacksamhetsskuld till foljd far Lisbeth Rydén, arbetsmiljo expert for
hennes sarskilda intresse for vart examensarbete samt hennes generositet i att
traffa oss gang pa gang och osjélviskt erbjudit sitt stod och sin expertis.

Vi vill dven ta tillfallet i akt och uttrycka var tacksamhet till Professor Anne
Landin pa Lunds Universitet.

Slutligen, inget av detta skulle varit mojligt utan vara familjer som har varit
kéllan till karlek, stod och styrka for oss genom utbildningens gang.

Lunds Universitet, Maj 2016

Firas Al-Ajely & Ali Reza Zarshenas



Innehallsférteckning

I [ (=T o 1 o 11 o Yo ISR 1
1.1 BaKgQruNd ..cooooeeiiiiiiiiiciiie e a e 1
1.2 Problemformulering ... 2
1.3 Syfte, mal och frAgeformulering ........ccccoooeeviiiiiiiiiecciece, 3
i Y o = T 1= o 1 Yo PP 3
1.5 DISPOSITION wouviiiiiiiiiiiiiiiiiiee e e e e e e e e e e e e e e 4

2 MELOM oo ———————————— 5
2.1 Studiens forskningsmetod .......ccccveeeeiviiiiiiiieeeeeee, 5
2.2 Kvantitativa metoder........cccouviiiiiiiiiiiiiieeeeee e 6
2.3 Kvalitativa metoder ... 7
2.4 LitteratursStudie ......ooooiiiiieee e 7
2.5 FallStudie ..o 8
2.6 Val av reSpONAeNnter......ccccvuiiiiiiiiiiiieie e 9
2.7 Datainsamling samt data analys ........cccoceeeeiiiiiiiiiiiiicieeiiiiiiinn, 9
2.8 Validitet och reliabilitet.........ooovvvviiiiiiiiiii, 11

S T O ettt ———————————— 12
3.1 Organisatorisk och social arbetsmiljo AFS 2015:4............. 12

3.1.1 Organisatorisk arbetsmilj0.............ooovvriiiiiiiiiiie, 14
3.1.2 Social arbetsmiljd ........ccoooeeeiiiiiii 16
3.2 Kraviarbeterl.......oooo e 18
3.2.1 Krav- och kontrollmodellen ..........ccccoooeeiiiiiiiiiiiiiiieeee 20
3.2.2 Anstrangnings- och beléningsmodellen ....................o.o 22
3.2.3 DISKUISIV @NSALS .......uuvriiiiiiiiiiiiiieieeeeeeee e eeesessssseeeneeseeeeees 24
3.3 Resurser for arbetet.........coouuiiiiiii 27
3.3.1 Méanniskans arbetskraft........ccccccceeeiiii 27
3.3.2 Materiella reSUISEr ........uuueiiiiiiiiiiiiieeee e 28
3.3.3 SOCIala rESUISEN ......uuiiiiiiiiiiiieiie e 29
3.4 Arbetsbelastning & StreSs .......iiiiiiiiiiiie e 30
3.5 ArDEtStId oo ————— 34
3.6 Krankande sarbehandling......cccccccveviiei 35
3.7 Arbeta systematisk med arbetsmiljo............coooiiiiiiiiiinnnee. 38
3.8 Prioriterings PriNCIPer ..ouuuiieiiiiiiiriiiiiiieise e e e e e e e e eeeereeeeeeeseeeenne 40

4 Resultat 0Ch analys ... 42

4.1 Resultat och analys av enkater ........cccccccevevviiieie e, 42
4.1.1 Arbetets iNNENAll..........ccoeoiieiiiiiiee e 43
4.1.2 ArbetsorganiSation............eeeeeeeereeieiieeeeeeeeeeeeeseeaseeeeenneeeeen 47
g G B =T [ 1 Vo PR 49

4.1.4 Trivsel och arbetsklimat ........ooonveeiieiiee e, 53



A.15 ATDEISKIAV. ... 59

4.1.6 Kompetensutveckling .........ccoooeiiiiiiiiiiiiieeceeeeeee e 62
0 A N (o T= (o [ =] 66
4.2 Resultat och analys av prioriteringsprincipen ..................... 69
4.3 Resultat och analys av intervjuer .........cccccocvvviiiiieeieeeeeeeeeeeenn. 71
DISKUSSION e e e e 78
5.1 Orsaker till ONAlSa ..o 78
5.1.1 Arbetsbelastning & stress leder till ohdlsa............................ 79
5.1.2 Arbetstidens forlaggning leder till ohdlsa ..............ccc.ooe. 81
5.1.3 Brist pa aterhamtning leder till ohalsa............ccococevveeevveennen.. 82
5.1.4 Resursbrister som leder till ohalsa ..............cooooiiiiiiiiiinnnee, 83
5.1.5 Krav i arbetet som leder till ohélsa ..............cooeeiiiiiiinneee, 85
5.1.6 Krankande sarbehandling leder till ohdlsa........................... 86
5.2 PrioriteringsprinCip diSKUSSION ........cuuviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeenns 87
SIULSALS i ——————— 89
6.1 Svar pafragestalining .....cccccocveeveeeie e 89
6.2 Forslag pa fortsatta StUAIer .......ccccveeviieiieecieece e, 90
6.3 METOAKIITIK .uvveeeeiiiiieiiie e 92
R EIEN S .. s 94
Bilag T s 101
Bilaga 1: ENKAfrAgOT .....oocviiiieieeceieecee e 101
Bilaga 2: INtervjufragor .......ooveeeuieicie e 107

Bilaga 3: PrioriteringsprinCip COVeY ....cccccvveeeeeeiiiieiceieeveeee 108



Definitioner

AFS
OSA
ATA
KASAM
AML
AV
SAM
VA

Btr.

Arbetsforeskrift

Organisatorisk och social arbetsmiljo
Andring, tillagg, avgaende

Kénsla av sammanhang
Arbetsmilj6lagen

Arbetsmiljoverket

Systematisk arbetsmiljo

Vatten och avlopp

Bitradande






1 Inledning

1.1 Bakgrund

| Sverige har tva tredje delar av vuxna ett arbete som de tillbringar en tredjedel
av deras vakna tid pa jobbet, det vill séga manniskor spenderar en stor méngd
tid pa arbetsplatsen. Manniskor har i all existens fatt arbeta i stort satt. Manga
arbetstagare upplever arbetsplatsen som ett andra hem, av denna orsak anser
studien att arbeta for en friskare arbetsmiljo. Att tillbringa en god arbetsmiljo
till existens menar Zanderin (2005) att trivsel och motivation pa arbetsplatsen
ar en viktig aspekt. Giddens (2003) talade om kapitalismens progress déar
arbetstagaren uppfattades som en lénearbetare utan nagon paverkan over sitt
arbete. Giddens var inriktad pa massproduktion och effektivitet inom industrin.
Saledes riktade industrisamhéllet fokusen pa att utveckla maskiner och teknik
samtidigt som den vardagliga arbetstagarens situation inte fick betryggande
uppméarksamhet. Manskliga relationsskolan &r nagot som Abrahamsson &
Andersen (2005) analyserade, dar storsta fokusen lag pa méanniskan, normer och
varderingars bemaérkelse i arbetslivet och hur det inspirerar arbetstagarens
beteende pa arbetsplatsen. Detta medverkade till att synen pa manniskan
reformerade manniskan som ett socialt vasen &ven i arbetslivet.

Motivationen med studien av manniskans sociala liv, av grupper och samhéllen
till att understodja precist sprak for att samspraka om hur arbetet beror
manniskor &r den vetenskap som kallas sociologi (Giddens, 2003). Inom
sociologin ses manniskan som en social individ. Det ar lattare att ha en storre
overblick an enbart vart eget genom sociologi. Forutfattade meningar som
manniskor har kan reduceras med hjalp av att se den sociala verkligheten i ett
omfattande sammanhang samt fa en mangsidig insikt for andra manniskor &n
den vi &r en del av. Pa det sattet dr det angelaget att ha en funktionell uppfattning
for andra grupper av individer och deras livsstil.

Det som gor ett fundament i samhallet &r sjalva organisationen och fordenskull
ar det viktigt att studera. En grupp manniskor definierar en organisation, vilket
leds av olika organisationer med olika faststéllda maktpositioner. Det som
karakteriseras som ett gemensamt drag i de flesta organisationerna ir: ”mal,
manniskor, struktur, aktivitet och kultur”. Dessa faktorer utgér en dominoeffekt
som paverkas av varandra. Abrahamsson & Andersen (2005, s11) definierar en
organisation som: “’planmassigt inrattade av en eller flera personer, som har
den bestamda, medvetna avsikten att anvanda organisationen till att genomfora
vissa mal som de menar ar viktiga”.



1.2 Problemformulering

Manga arbetstagare i Sverige blir drabbade av ohélsa pa grund av bristerna i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Arbetsmiljoverket (2016a) skriver i
sin hemsida som beror pa de har orsakerna orsakat arbetssjukdomar som &kat
med drygt 70 procent sedan ar 2010. Exempel pa sadana orsaker som ligger
bakom den har typen av arbetssjukdomar &r samarbetsproblem samt mobbning
som medfor alltfor mycket arbete eller hog arbetstakt och problem i relationer
pa arbetsplatsen. Saledes anser arbetsgivaren att mangfalden som blir sjuka pa
jobbet av de har orsakerna inte ar godtagbar. Fordenskull &r det avgdrande att
en ny foreskrift, som séatter riktning och betydelse av att reducera ohalsa pa vara
arbetsplatser introduceras.

For att andra riktning pa utvecklingen behover arbetsgivarna prioritera
arbetsmiljoarbetet. Att ett fatal drabbas av sjukdom pa jobbet &r positivt for de
enskilda individerna, men pa samma satt for arbetsgivarna samt for samhallet
och att nedbringa kostnader for bl.a. sjukskrivingar. Ohélsa gar ut over
manniskorna, dock aterfinner vi det i hur arbetsgivaren planerar arbetet och i
det sociala samspelet i verksamheten. Foreskriften tilltalar dessa anledningar.
Det forebyggande, systematiska, arbetsmiljoarbetet, alltsa att kartlagga risker
och vidta atgarder innan sjukdom eller ohélsa uppstar ar i fokus (AFS 2001:1).

AFS 2015:4 ar en ny foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo som
har beslutats av arbetsmiljoverket. Malet med de nya reglerna ar att forebygga
och minska den arbetsrelaterade ohéalsan pa arbetsplatsen. | de nya
foreskrifterna enligt arbetsmiljoverket ingar regler om arbetsbelastning,
arbetstider och krénkande sarbehandling. De nya reglerna (AFS 2015:4)
kommer att ersatta och upphdva de gamla foreskrifterna:

e Allmanna rad om psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljén (AFS
1980:14)

e Omvardnadsarbete i enskilt hem (AFS 1990:18)

o Krankande sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17)

| takt med att arbetslivet ar i oavbruten utveckling, utvecklas &ven villkoren for
en definition av psykosocial arbetsmiljé. Mé&nniskors vérderingar och attityder
ar ocksa i samband med detta i forandring, vilket medverkar till att krav och
malsattningar forandras. Med konsideration till all forandring som regelbundet
sker kan psykosocial arbetsmiljé definieras som “faktorer vilka bestdms av
arbetets innehall, dess organisering och av de sociala relationer pa
arbetsplatsen som i sin tur paverkar individens upplevelse av arbetet” (Furaker,
1991 s156-157).



For att en arbetstagare ska ma bra i respektive vardags- och arbetslivet ar den
psykosociala miljon en berord del. Det & manga som kanner till begreppet
arbetsmiljon men den aspekten som inte &ar latt att greppa anses vara den
psykosociala arbetsmiljon som paverkar arbetsgruppen som ska studeras, som i
sin tur bestar av tjanstepersonal inom en organisation pa drift & underhall i
Helsingborg, Sverige, som studien har valt att fokusera narmare pa.

1.3 Syfte, mél och frageformulering

Studien har i syfte att studera den nya arbetsforeskriften 2015:4 som behandlar
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Malet ar att med hjélp av den nya
arbetsforeskriften ska studien belysa problematiken kring bristerna i
arbetsmiljon samt skapa storre forstaelse for det psykosociala arbetsmiljoarbetet
genom empirisk samt teoretisk undersdkning. Inom ramen for denna studie
ingar en undersokning om AFS 2015:4 samt en Overblick Gver forskriftens
huvudsakliga syfte som leder oss till att undersoka arbetsmiljobristen i
verksamheten drift & underhall. Med analys kring orsakerna till brister kommer
studien dven att kartldgga de nuvarande metoderna som anvénds for hélsa,
kommunikation och kontroll pa organisationen i syfte att utveckla nédvandiga
forutsattningar for att forbattra hdlsa och risksituationer. Studien kommer att ge
forslag pa atgarder genom att teoretiskt forklara olika forbattringsmodeller samt
metoder som kan forbattra dagens systematiska arbetsmiljdarbete pa
organisationen.

For att uppna de uppsatta malen for denna studie har foljande fragestallningar
som studien kommer att besvara formulerats:

1. Vad handlar den organisatoriska och sociala arbetsmiljon om?

2. Vilka omfattas samt berérs av AFS 2015:4 som har tagits fram av
arbetsmiljoverket nér den val tréder i kraft?

3. Hur tillampas den nya arbetsforeskriften och hur kan den forbattra
arbetsplatsen?

1.4 Avgréansning

For att kunna halla oss inom tidsramen fér denna studie som motsvarar 15
veckors arbete, har vi bestdmt att avgrénsa oss till en teoretisk undersokning av
arbetsforeskriften 2015:4 och dess syfte, samt en empirisk studie som innefattar
anonym enkéatundersokning och anonyma intervjuer pa foretaget. Saledes
avgransningen av studien till verksamheten drift & underhall, region syd,
Helsingborg omfattas av 14 tjansteman pa den valda etableringen.



1.5 Disposition

Inledning:

Metod:

Teori:

Resultat och analys:

Diskussion:

Slutsats:

Innehaller bakgrund, problemformulering och syfte, mal
och frageformulering, avgransning och disposition.

Under metod beskrivs de valda metoder som har anvants
for denna studie.

Den beskrivande och icke analytiska forskningsdelen
som gjordes genom litteraturstudie inom omradet
organisatorisk och social arbetsmiljo.

Resultat fran enkater, intervjuer och prioriteringstestet
redovisas tillsamman med respektive analys for varje
del.

Beaktansvarda och intressanta resultat reflekteras over
under detta kapitel.

Slutsatsen under sina tre delar reflekterar svar pa
fragestallning, forslag pa fortsatta studier och
metodkritik.



2 Metod

2.1 Studiens forskningsmetod

Idé

Skapande av enkét Enkatundersdkning Inledning och bakgrund

Skapande av intervju fragor Intervju undersokning

Skapande av prioriteringsprincip Prioriteringsundersokning

Resultat och analys

Slutsats

Figur 1. Studiens tillvagagangsétt. Egen bearbetning

Studien ar upplagd pa tva metoder, namligen en kvalitativ (avsnitt 2.3) samt
kvantitativ (avsnitt 2.2) fallstudie, vilket samspelar for forskningsfragor som
fodrar till ett intryck i stor beskrivning av komplexa organisatoriska gestalter
inom ramen for en viss kontext (Yin, 2007). Selektionen av grupp som studeras
i denna studie ar begransade till en verksamhet i Helsingborg. Med tanke pa
tidsgréansen valjer vi att inte utféra djupintervjuer med samtliga, utan stick prov
pa fem personer kommer att ske, dock kommer alla fjorton tjansteman att vara
delaktiga i enkatundersékning med gedigna alternativ. Enkéatfragorna (Bilaga 1)

5



ser likadana ut for alla deltagare. Analyseringen och varderingen av resultaten
kommer att ske statiskt samt strukturerat genom enké&tundersokningen som
forser oss med exakta resultat.

2.2 Kvantitativa metoder

Den kvantitativa studien framkommer nér studien vill veta just kvantiteten av
vissa fenomen, det kan vara alltifran antal, vanor eller tid (Trost, 2012). Déar
finns centrala ord som i stor utstrackning redogor syftet och verkstéllande av
den kvantitativa metoden. Sammanfattningsvis enligt (Holme & Solvang,
1997): Precision, bredd, systematik, struktur, genomsnitt och lasta svar.
Eftersom studien vill se en underliggande struktur i det hopsamlade underlaget
ar kvantitativa metoder att valja (Eggeby & Sdderberg, 1999). Det kan vérderas
i siffror (Eliasson, 2006) och véarderar svaren pa bredden for att studera snittet
av individernas uppfattning av den verklighet och attityder de upplever
(Eliasson, 2006). Den kvantitativa studien behérskar resultaten i ett
Overblickbart satt for deltagarna (Eggeby & Sdderberg, 1999).

Genomforande av kvantitativa studien kan ske pa flera olika sétt. De vanligaste
undersokningsmetoderna &r enkater och intervjuer (Eliasson, 2006). Forfattarna
har valt att anvanda sig av att dela enkaten for hand da forfattarna ofta befinner
sig pa arbetsplatsen, dar deltagarna svarar pa enkaten enskilt (Trost, 2007). Det
som kannetecknar en kvantitativ metod ar strukturen, som i detta exempel av
standardisering — i vilken utstrackning fragorna ar likadana till deltagare. Om
fragorna inte ar standardiserade skapas svarigheter att bedéma svaren, pa sa satt
hindrar det studien att fa en gedigen slutsats (Trost, 2007). Ett kannetecken for
enkatundersokning ar att de ofta innehar lasta svarsalternativ vilket underlattar
for forskarens fortsatta arbete (Eliasson, 2006). Trots det kan svarigheter
uppkomma for forfattarna da uppfattningen av fragan inte stimmer 6verens med
deltagarnas (Trost, 2007).

Vid kvantitativa datainsamlingen utformas ett frageformular och déarefter det
data man vill anvanda. Foljaktligen, ett fardigstallande av teori som fragorna
sedan byggs upp pa. Da skiljer man pa 6ppna samt slutna fragor. Med Gppna
fragor menar man att erbjuda den svarande att verbalisera sin forklaring i
differens gentemot slutna fragor som erbjuder den svarande solida svars-
alternativ (Eliasson, 2006). | samverkan med oppen tillvagagangssatt fér man
samman sig det hoggradiga som man gang pa gang far tillbaka i en kvalitativ
studie. Denna variant av fragor ar forsedd och tacker alla potentiella svar.
Emellertid &r det i hog grad svarare att undersoka och analysera denna typ av
svar darfor att detta kvarlamnar plats for fel (Eliasson, 2006). Slutna fragor ger
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ett flertal forman. De &r delvis enklare att ge svar pa vilket for med sig
ytterligare respondenter. Svaren &r fullkomligt riktiga och tolknings-
problematiken utesluts till en viss man. Avslutningsvis leder de slutna fragorna
att forskaren obekymrat kan iordningsstalla vidare forskning med svaren.

2.3 Kvalitativa metoder

Den kvalitativa metoden, som innehaller intervjuer, ar amnad att dra till sig
intervjudeltagares individuella asikter och engagemang. Den gar ut pa att ha
forstaelse for individens arbetsrelaterade erfarenhet (Holme & Solvang 1997).
Den kvalitativa intervjun bygger pa att vetenskapsméannen star i relation till
intervjuindividens synvinkel (Holme & Solvang 1997) samt kan erinra ett
radande samtal. | foljd darav kan den dven bibringa ett alldagligt skydd hos
intervjupersonen. Hen far majlighet att influera samtalets framgang langs med
de villkor som forskaren har introducerat sa foljer darom att inte vara
kontrollerad av samma ramar som foreslas av den kvantitativa intervjun (Holme
& Solvang 1997). Kovalitativa intervjuer formar inte enbart éppna men &ven
stangda fragor. De karakteriseras av hog strukturering och Iag standardisering
(Trost, 2010). Aven Gillnam (2008, s103) &r inne pd samma spar da han
framstéller den halvstrukturerade intervjun som ~den kanske viktigaste typen av
forskningsintervju”. Det han syftar pa ar att den har plats for en god stabilitet av
struktur och flexibilitet och det &r enligt den principen forfattarna vill arbeta.

2.4 Litteraturstudie

En litteraturstudie sattes i verk i syfte med att forskarna ska frambringa en
fullstandig uppfattning av den nya lagen, AFS 2015:4. Med hjalp av litteratur-
studien reducerar forskarna osékerheten av vardagliga problem (Host, 2006). Pa
sa satt skall formulering av fragor kunna ge intressanta hypoteser som kan
stallas. Saledes litteraturstudien i storsta del i borjan av studieprocessen i féljd
av litteraturstudien kommer att fortskrida under processens gang for att kunna
komplettera samt utforma tidigare skeden 1 arbetsprocessen. Forskarna
anvander sig framst av facklitteratur samt vetenskapliga artiklar. Vid skrivande
av teorin utvecklas och bygger studien pa vetenskapliga artiklar som beror
organisatoriska verksamheter samt arbetsmiljo artiklar. Foljaktligen valdes
metoden av facklitteratur som central kalla. Studien éver lag ar framgangsrik
och slutresultatet &r tillfredstéllande.



2.5 Fallstudie

Fallstudien fokuserar pa en verksamhet som arbetar for drift och underhall i
region syd i Skane. De arbetar mest med drift och underhall av parker, yttre
miljo, gator och VA for kunder som trafikverket, kommuner, landsting,
kommunala fastighet- och bostadsbolag samt industrier. Under sommar-
perioden arbetar de med att underhalla véagar, gator samt gronomraden. Under
vinterperioden arbetar verksamheten framst med vintervaghallning, plogning,
sandning och annan halkbekampning.

En fallstudie dr en granskning av en specifik gestalt (Merriam, 2009), darfor
definieras och avgrénsas det fall, eller den analysdel som ska studeras.
Avgransningen kan vara allt fran en person, handelse eller en social grupp (Yin,
2003; Merriam, 2009). Forfattarna valjer att ta kontakt med samtliga som éar
relevanta i samverkan till studiens tema. Personerna som valdes nyttjar studien
till att fa kontakt med ytterligare personer i verksamheten som bedéms vara
passande att intervjua. Metoden &r dven kallad for snébollsurval (Aronsson et
al. 2012). Andamalet med snobollsurvalet &r inte att fa presentabla aktérer utan
att fa presentabel data utifran det fenomen som studeras. Intervjuer sattes i verk
med fem tjansteman, dven om man utfor ett arbete med enkat som tillgodoser
den ovannamnda malsattningen finns det likval respondenter som nekar att
svara pa fragorna. Harvidlag namnger man forlusten for extern. Vidare namner
man liknande forlust for intern, den typen av forlust avser det fall da en
respondent inte svarar pa alla fragor i formuléaret.



2.6 Val av respondenter

Arbetschef

Btr. arbetschef

Entreprenadingenjor

Park Park Park Anlaggning Anlaggning Service
Vakans Platschef2 Platschef3 Platschef4 Platschef5
mad  Arbetsledare 1.1 \— Arbetsledare 2.1 Arbetsledare 3.1 mad  Arbetsledare 4.1 \—
= Arbetsledare 1.2 =] Arbetsledare 4.2

Figur 2. Organisation nedbrytning for verksamheten

Da studien amnar undersoka den organisatoriska samt sociala arbetsmiljon av
verksamheten valde forskarna att intervjua alla tjinsteman med anledning av att
dessa bade har god insyn i verksamheten samt att vanligtvis ar dem personer
som mest har kontakt med varandra. Urvalet av respondenter har gjorts utifran
avgransningarna forskarna har valt. Val av respondenter avgransas till fore-
tagets tjansteman som omfattas av arbetschefer, platschefer samt arbetsledare
dar konsférdelningen inom denna verksamhet &r jamnférdelad. Utbver dessa
yrken &r dar &ven entreprenadingenjorer samt personalassistenter. Under-
sOkningen kommer att uttala sig for samtliga inom denna verksamhet. | denna
studie har vi sakrat att alla i verksamheten deltar i undersdkningen.

2.7 Datainsamling samt data analys
Studiens datainsamling avser till att gripa den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon samt presenterar en rymlig samt fordjupad framstéllning runt om

9



det valda foretagets arbetssétt, resonemang samt agerande géllande den sociala
arbetsmiljon.

Den kvalitativa forskningsintervjun erbjuder majlig utvag till fordjupade
personliga erfarenheter samt upplevelser av ett komplext fenomen (Kvale,
1997). Startpunkten i intervjuerna har varit att starta fran intervjupersonernas
samt organisatoriska funktionalitet och tillata deras verksamhetsomrade ge sig
tillkanna. Intervjuerna verkstalldes i ett anpassningsbart skede med underlag av
en semistrukturerad intervjuguide, namligen en intervju som bygger pa
frageomraden snarare an punktligt noggranna fragor. Till féljd av att disponera
storre frageomraden som erséttning istallet for manga ingaende fragor kan
samtalet ledas konstitutivt och deltagaren kan delvis bestamma i vilken kategori
olika saker kommer upp. Inom intervjun justerades vidareutvecklande fragorna
i andamal att fa ut uppfattningen av vad deltagarna kan forklara sina svar.
Dessforinnan intervjuerna sattes i verk lat forfattarna sjalva provintervjua som
I sin tur spelades in och lyssnades av i mening att om det var mojligt att utvinna
lagom beskrivning med dess hjalp. Intervjuarna erholl tillstand, pa en plats som
deltagarna individuellt valde i verksamheten enligt deras 6nskemal. Vissa dagar
var det inte mojligt att framfora flera intervjuer om dagen pa grund av
arbetsbelastningen som foretaget upplever pa arbetsplatsen. Det gav studien
mojlighet att kontinuerligt forbattras saval intervjutekniken samt frage-
innehallet.

Den skrivna enkatundersokningsintervjun omfattar fem sidor som bestar av
femtioatta kryssfragor, fragorna ar fordelade i olika kategorier som behandlar
respektive omrade géllande; arbetsinnehall, arbetsorganisation, ledning, trivsel
och arbetsklimat, arbetskrav, kompetensutveckling samt atgard. Intervju-
fragorna bearbetades efter resultaten man fick tillhandahalla av enkat-
undersokningen som gav studien en bredare bild om vad som fungerar samt inte
fungerar i praktiken pa verksamheten. Intervjufragorna blev foljaktligen tio med
foljdfragor beroende pa deltagarens svar.

Data analys gors utifran de resultaten som tillhandahdlls av enkater samt
intervjuer och prioriteringsprincipen som gjordes i verksamheten. | analysen
anvander studien sig av en sa kallad Greatrate (2016) som demonstrerar
framgangsomrade. Mataren innehaller fyra olika farger: gron, lime, rosa samt
rod. Dar gront representerar goda resultat och den roda fargen visar daliga
resultat. Resultatfall visas med hjélp av en grat matare som speglar vardet av
sammanlagda resultaten for respektive omrade.
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2.8 Validitet och reliabilitet
Palitligheten av bibehallet svar av en sarskild forskning, till vilken utstrackning
de kan bedéma och hur betydande kvaliteten som svaren haller ar ordinéra
fragor som stoter pa under skrivandet av rapport av detta slag. For att kunna
behandla denna liknande problemstéllning, talar man ofta om tva begrepp,
nadmligen, validitet och reliabilitet.

Validiteten efterstravar till htgsta grad det som forskningen har for avsikt att
mata, alltsa relaterar validiteten till forskningens tillamplighet och hur bra
forskningen passar ihop med verkligenheten (Merriam, 2009). Reliabilitet talar
om hur bra likartat resultat och slutsatser skulle nds om en annan forskare
verkstaller liknande forskning med samma metod (Yin, 2003). Av den orsaken
ar det viktigt att undvika misstag under forskningsprocessen och att paverka
resultaten pa grund av forutfattade meningar. Som hjalpmedel for att avsta fran
sadana misstag kan man skriva ner samt spela in arbetet som genomférs och fa
det kontrollerat av andra forskare.
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3 Teorl

3.1 Organisatorisk och social arbetsmiljé AFS 2015:4
Arbetsmiljoverket har beslutat den 22 september 2015 om en ny lag som ersétter
Arbetsskyddsstyrelsens allméanna rad (AFS 1980:14) om psykiska och sociala
aspekter pa arbetsmiljon, Arbetsskyddsstyrelsens foreskrifter (AFS 1990:18)
om omvardnadsarbete i enskilt hem, och Arbetsskyddsstyrelsens foreskrifter
(AFS 1993:17) om krénkande sarbehandling i arbetslivet. Den nya lagen AFS
2015:4 tradde i kraft och borjade galla fran och med 31 mars 2016
(Arbetsmiljoverket, 2015a).

Organisatorisk och social arbetsmiljo kan enklast definieras som de krav som
stalls pa arbetstagarna och de resurser och befogenheter som finns for att utfora
arbetet. Det handlar om att bidra till en god arbetsmiljé och motverka risk for
ohélsa pa grund av organisatoriska och sociala férhallanden i arbetsmiljon (AFS
2015:4). Anledningen till uppkomsten av den nya fOreskriften &ar att
arbetsmiljon bidrar till ohélsa, och eftersom alla risker som &r kopplade till
organisatorisk och social arbetsmiljé inte kan elimineras fullkomligen, kan ett
forsok till att minska faktorerna markant vara till stor hjalp. Arbetsmiljoverket
skriver att antal anmalningar om arbetssjukdomar inom omradet organisatorisk
och social arbetsmiljo har de senaste fem aren 6kat med 70 % konstaterar
generaldirektéren Erna Zelmin Ekenhem (Arbetsmiljoverket 2016a). Erna
ndmner dven att det ska vara latt att gora ratt, alla risker kan inte tas bort men
minska riskfaktorerna i arbetet ar uppnabart. Foreskrifterna fortydligar vilka
sociala och organisatoriska faktorer som skall vara del av det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Det har innebdr att man starker rattssékerheten att fa veta i
forvag vad som galler. Det ska man veta oavsett om man &r arbetsgivare eller
arbetstagare. Alla ska ha tillgang till ssmma information att utga ifran. Tanken
ar att forsoka komma ifran branschforeskrifter och ga istallet mot sak
foreskrifter. For sakomraden galler i alla branscher séager Kerstin Waldenstrom
som ar arbetsmiljo inspektor pa region ost (Arbetsmiljoverket, 2015b).

De flesta som inte mar bra eller har ont idag ar narvarande pa jobbet, det vill
sdga att det finns en dold sjuklighet pa arbetsplatsen, som behover forebyggas
for att undvika sjukskrivningar och det ar hela podngen med den nya
foreskriften och regelarbete som ska forebygga arbetsmiljorisker for ohalsa. Sex
av tio arbetsplatser runt omkring Sverige arbetar inte systematiskt med att
forebygga stress (Prevent, 2014a). Brister i den sociala arbetsmiljon kan fa flera
effekter, den ena handlar om att 6ka risken for ohdlsa, den sétter sig i knoppen
och kroppen, det kan bli kostsamt for individen, arbetsgivare samt samhéllet.
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Det andra &r att arbetstagare tar risker i sitt arbete. Detta kan 6ka risker for
stressreaktioner vilket paverkar koncentrationen (figur 3).

Figuren nedan visar ovannamnda faktorer pa ett enklare forklarat systematiskt
satt:

Psykisk

Fysisk 1

Sjukskrivningar eller
uppsagningar fran
arbetstagare

R |

Kostnader for individer,

Avrbetstagare tar risker  —13,/  Olyckor 5  arbetsgivare, samhalle
samt kompetensforlust

Brister i organisatorisk
och social arbetsmiljo

—»  Stressreaktioner

Figur 3. Vagen till ohalsa och dess konsekvenser. Egen nedbrytningsstruktur.

Organisatorisk arbetsmiljo ar villkor och forutsattningar for arbetet som
inkluderar ledning och styrning, kommunikation, delaktighet, handlings-
utrymme, krav, resurser och ansvar (AFS 2015:4, 48). Social arbetsmiljo bestar
av hur manniskor runt omkring oss paverkas av det sa kallade sociala samspelet,
samarbete och socialt stod fran chefer och kollegor. Brister i den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon okar risken for ohdlsa som sémnstérningar, hjart- och
karlsjukdom, ryggproblem och depression (Ledarna, 2016a). Risken for
stressreaktioner okar, vilket paverkar koncentration, minne, problemlésning
och beslutsfattande som i sin tur ar negativt for verksamhetens resultat och
kostsamt for saval individ, arbetsgivare som samhélle (Fredriksson & Broberg,
2001).

Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon delas nedan enligt foljande
struktur som i sin tur vidare studeras i vad som géller for respektive definition
(AFS 2015:4):

e Krav i arbetet

e Resurser for arbete

e Arbetsbelastning och stress
e Arbetstid

e Krénkande sdrbehandling
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e Ohdlsosam arbetsbelastning
e Organisatorisk arbetsmiljo
e Social arbetsmiljo

3.1.1 Organisatorisk arbetsmiljo

Den organisatoriska arbetsmiljon &r resultatet av hur arbetet samordnas, styrs,
kommuniceras och hur beslut fattas (Arbetsmiljoverket, 2015c). Detta klargor
verksamhetens organiserande och hur den paverkar oss, som ar arbetsgivarens
och arbetsplatsens grundlaggande ansvar (AFS 2015:4).

For att kunna gora nagot at den organisatoriska arbetsmiljon behdvs en
forstaelse av vad det ar som gor att vi tanker som vi gor. Det gar inte langre att
ignorera det faktum, att for manga sa ar det just de organisatoriska och sociala
aspekterna som gor en sjuk, inte ergonomiska, fysiska eller kemiska (Rydén
2015). Det blir man fortfarande sjuk av men pa de flesta hall & kunskapen hog
och det forebyggande arbetet ganska gott. Varre &r det just med de
organisatoriska riskerna. Dar ar aven kunskapen ganska lag hos manga. Enligt
arbetsmiljoverket orsakar brister i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
ohalsa. Exempel pa orsaker till ohalsan ar enligt Arbetsmiljoverket alltfor
mycket arbete eller for hdg arbetstakt och problem i relationer pa arbetsplatsen,
som samarbetsproblem. Att sa manga blir sjuka pa jobbet av de har orsakerna
ar oacceptabelt, arbetsgivarna bor motverka konfliktrelationer pa arbetsplatsen,
sasom samarbetsproblem (AFS 2015:4).

Arbetsmiljoverket har valt att kalla sin nya féreskrift for organisatoriska och
social arbetsmilj6, detta klargdr verksamhetens organisering och hur det
paverkar oss, nagot som dr arbetsgivarens och arbetsplatsens grundlaggande
ansvar (AFS 2015:4).

Arbetsmiljoverkets forskrift avser organisatorisk arbetsmiljo som de villkor och
forutsattningar for arbetet som inkluderar:

1. Ledning och styrning

2. Kommunikation

3. Delaktighet, handlingsutrymme
4. Fordelning av arbetsuppgifter
5. Krav, resurser och ansvar

Hur vi resonerar kring ledning och styrning, chefskap samt medarbetarskap
m.m. kontrollerar hur vi valjer att organisera oss. Skyldigheten for arbetsmiljon
ligger hos arbetsgivarens roll (AFS 2015:4). Detta tyder pa att arbetsgivaren ska
engagera sig for en god arbetsmiljé och med hjélp av forebyggande syfte hindra
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risker i arbetet som exempelvis kan vara olycksfall eller ohélsa. Av den orsaken
blir ledarskap ett betydelsefullt begrepp inom den organisatoriska arbetsmiljon.
Ledarskap ar essentiellt av tva orsaker, varpa den ena satter gemenskap i
centrum, det vill sdga det som ska klaras av tillsammans och det som gruppen
ar dar for. Den andra dar att arbetsgivaren har och tar ansvar for den
organisatoriska miljén (Rydén, 2015).

Dar finns ingen klar definition av ledarskap, emellertid finns det en méngd
teorier om hur detta borde utévas (Bolman & Deal, 1997). Bergengren (2003)
tydliggor ledarskap som en paverkansprocess och intentionen &r att skapa
motivation hos manniskor att arbeta for att astadkomma faststallda mal.
Ledarskapsrollen &r grundldggande for att kunna koordinera och kontrollera
arbetet i ratt riktning, dock finns det en markant skillnad mellan ledarskap och
chefskap. Chefskap tillfaller uppifran och amnar den formella tjansten. Daremot
gar ledarskap ut pa att leda och motivera manniskor, analysera, utveckla idéer
och bilda en organisation dar manniskor mar bra (Maltén, 2000; Tangen, 2013).
En ledare skall pa ett bra sétt tillgodose organisationens syfte och mal darmed
en chef ar verksamhetensansvarig. For att kunna leda krdvs kommunikationen
och delaktigheten i en organisation som anses den absolut mest betydelsefulla
faktorn. Som arbetsgivare har man ansvaret for att kommunikationen och
delaktigheten ska fungera pa basta satt (AFS 2015:4). Delaktigheten och en god
kommunikation kan erhallas genom utvecklingssamtal samt medarbetarsamtal.
Lika vésentligt ar rollférdelningen och fordelning av arbetet som befinner sig
pa arbetsgivarens ansvar (Wadell & Larsson, 1998). Flera lagar och for-
ordningar inom omradet arbetsmiljo stéller krav pa att det ska finnas en tydlig
fordelning av ansvaret inom en organisation, dvs. en fordelning av arbets-
uppgifter, vid alla arbetsplatser och verksamheter (Arbetsmiljolagen 1977:1
160, 3 kap 2a 8, AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete).

Detta kan aterfora till ifall chefer med fa resurser pa arbetet for hantering av
pafrestningar finner sig anvanda sadana strategier som ger okad risk till
arbetsrelaterad ohélsa.

Astvik & Melin (2012) fordjupade sig i obalans mellan krav och resurser pa
arbetsplatsen for socialarbetare. Likaledes denna arbetsgrupp ar i en utsatt
position och utfallet visar att de diverse strategier som patraffades i studien
paverkar halsoutfall samt upplevd servicekvalitet pa arbetsplatsen. Kontroll
over sin arbetsmiljo, socialt stéd samt uppmuntran till utveckling av nya idéer
pa arbetsplatsen karaktdriseras som arbetstillstand vilka ses som arbets-
relaterade resurser. Resurserna sags skydda mot emotionell utmattning och
kombinationen av flera resursers kopplade till sin kontext tycks minska risken
for utbrandhet. Pa liknande satt har pavisats att arbetsklimatet ha inflytande vid
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bevarande av psykologisk hélsa och resurser hos individen (Hall, Dollard &
Coward, 2010; Riolli & Savicki, 2003). Astvik (2002) pekar pa organisatoriskt
hallande vilket involverar stédjande arbetsklimat och andra varierade resurser
kontra medlemmarna i en organisation. Detta ségs bilda en arbetsplats med
mindre behov fér anvéndning av strategier for hantering av negativa intryck.
Vilket i sig da dven tyder pa att en storre mangd resurser mojliggér minskad
arbetsrelaterad stress samt ohalsa. Sambanden mellan krav som framfors pa
arbetsplatsen samt majliga resursers inverkan kan visas med Bakkers et.al.,
(2005) krav-resurs modell. Modellen syftar pa att arbetsforhallanden bestar av
tva kategorier; jobbkrav samt jobbresurser. Foljande kategorier skiljs at i
relaterade karakteristiska utfall. Jobbkrav redogoér for den sociala, fysiska eller
organisatoriska perspektiv hos arbetet som fodrar oférdndrad fysisk eller
psykisk besvar och ar darfor forknippas det med specifika fysiologiska och
psykologiska kostnader, ndmligen utmattning eller utbrandhet. Jobbresurser
pekar pa de psykologiska, fysiologiska, organisatoriska eller sociala avseenden
av arbetet som kan vara praktiska i att na arbetsrelaterade mal, minska jobbkrav
fran de forknippade psykologiska eller fysiologiska kostnaderna och/eller
stimulera till personlig tillvéxt och utveckling (Bakker, Demerouti & Verbeke,
2004).

3.1.2 Social arbetsmiljo
Den mest vanliga definitionen fér den sociala arbetsmiljon ar hur man

samspelar med och paverkas av de personer som finns runt omkring en. Det vill
sdga medarbetare och chefer (Arbetsmiljoverket, 2016b). Aronsson & Sjogren
(1994) definierar den sociala arbetsmiljon som trivsel, trygghet och social hélsa
pa arbetsplatsen.

Enligt forsakringskassan (2014) ar den mest dominerande anledningen till
sjukfranvaro langre an fjorton dagar i Sverige ar psykiska samt sociala problem
sasom definierat i socialstyrelsens (2010) diagnoskoder ICD-10, dér aven stress
och utbrandhet utgor en del saval som angest och depression. | studien ater
patraffar en begriplig koppling mellan sociala arbetsmiljon och sjukfranvaro.
En undersokning av arbetsmiljoverket pekar pa hur individer utsatta for en
otillracklig psykosocial arbetsmiljo med inslag av stress oftare &n andra anmaler
sjukdomar och besvar och idag ar den hogsta nivan sedan 2006 med en stadig
okning sedan 2008 (Statistiska Centralbyran, 2014).

Social arbetsmiljo ar en betydelsefull aspekt for arbetsgivaren som har ansvar
for den sociala arbetsmiljon enligt arbetsmiljolagen och medarbetarna maste
folja det. En svag social arbetsmiljé medfor inte bara besvar utan Okar risken
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for fysiska belastningsskador och allvarlig ohélsa som astadkommer langvarig
sjukfranvaro. For att astadkomma en battre arbetsmiljo maste ett tydligt uppdrag
med innehall och omfattning savél som auktoritet 6ver arbetssituationen rada.
Aven mojlighet till stod och social kontakt ar viktigt. En grundldggande
avseende som gang pa gang forbises ar den feedback och bekréftelse som
behover horas i alla lagen. Ett bra fundament for den sociala arbetsmiljon ar
medvetenhet bland alla medarbetare om hur man som manniska upptrader mot
andra (Zanderin, 2005). Nedsankt produktivitet och sdmre prestation kan leda
till ohdlsa som i sin tur leder till dyra sjukskrivningar. Det ar kostsamt att ha en
dalig arbetsmiljo. Darfor 16nar det sig for arbetsgivaren att anstranga sig inom
den sociala arbetsmiljon. Benamningen social arbetsmiljo syftar pa icke-fysiska
satt att se pa arbetet, eftersom det ar skillnad pa den fysiska och den sociala
arbetsmiljon (Jeding & Theorell, 1999). Arbetsmiljoverket berattar i sin rapport,
ohélsa och negativ stress (2002), organisatorisk och social arbetsmiljofragor har
blivit ett samlingsnamn pa de risker for ohélsa och kopplas ihop med hur arbetet
l&ggs upp och organiseras respektive hur man som anstélld blir sedd och bemott
I sin arbetssituation.

Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) beskriver att arbetet ska l&mpa sig efter
manniskors kvalifikation saval fysiskt som psykiskt. Arbetet formas efter den
sociala kontakten, personliga utvecklingen, variationen och att sattas i ett
sammanhang, ytterligare ska arbetet omfatta teknik och organisation som
utformas for att undvika fysiska och psykiska belastningar som kan medfora
ohélsa. Saledes krévs det teoretiska modeller av den sociala arbetsmiljon for att
inte hanga sig at allt for detaljerade studier med ett forlorat fokus pa helheten
som resultat (Theorell, 2006). Theorell anser att den sociala miljon innehaller
ett samspel mellan faktorer av social natur och har inflytande pa vara psykiska
processer. Denna studie utgar ifran Theorells (2003) definition av social
arbetsmiljo, alltsa samspelet mellan psykiska och sociala faktorer.

Uppfattningen av samspelet ar en global hallning som beskriver i vilken
utstrackning man har en skarp och varaktig med sjalvverkande kénsla av tillit
till att (Antonovsky, 2005, s.46):

1. Paverkande faktorer som har en utgangspunkt ifran ens inre och yttre
varld under livets gang och vélordnad, férutsagbara och begripliga.

2. De resurser som krévs for att man skall kunna méta de krav som dess
paverkande faktorer stéller pa en finns tillgangliga.

3. Dess krav ar utmaningar, vardig investering och engagemang

Begriplighet gar ut pa om individen erfar sa savél inre som yttre paverkande
faktorer sd som forstdndsmassigt fattbart. Onskvardheten i de paverkande
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faktorerna ar utan betydelse for graden av begriplighet. En negativ paverkande
faktor som exempelvis forlorat arbete eller krig kan for en manniska med en
stor omfattning av begriplighet visar sig forstaeligt och gripbar medan for en
ménniska med liten omfattning av begriplighet upplevs vara forvirrad och
ologiskt.

Hanterbarhet ar den utstrackning till vilken manniskan kénner sig ha inflytande
Over sitt eget liv och resurser att hantera livet i oavbrutet fléde av inre och yttre
paverkande faktorer. Att erfara hanterbarhet har inflytande pa om manniskan
upplever sig vara ett offer for kontext, villkor och oréttvisor vid negativa
livshéndelser eller om dessa upplevs vara hanterbara och mdojliga att losa.

Meningsfullhet &r en den mest betydelsefulla av teorins tre komponenter och
innehaller aven dess motivationskomponent. Det innebar svaret pa fragan om
de handelser man moter i livet ar varda att investera tid och engagemang i, erfar
ménniskan en meningsfullnet i sin existens ar chansen riklig att hen &ven
kommer att soOka de kunskaper och resurser uppgiften kréaver (Antonovsky,
2005).

De ovannamnda komponenterna &r pa satt och vis fastbundna och har effekt pa
varandra. Meningsfullheten tar i besittning en plats for sig i att manniskan kan
kénna situationen begriplig och hanterbar, saknas vidare meningsfullheten
kommer méanniskan &ven lida brist pa motivation och engagemang att ge sig in
I situationen. Som resultat kommer begripligheten och hanterbarheten
successivt forsvinna (Antonovsky, 2005). De tre komponenterna utgor en
kansla av sammanhang, KASAM.

Strauser och Lustig (2003) har fordjupat sig i KASAM och sociala forhallanden
av arbete. Bestandsdel som kan kopplas till hog KASAM é&r exempelvis
vanlighet, en battre samordning med chefer/arbetsledare och samarbetsformaga.
Méanniskor med langt utvecklad KASAM adapterar sig battre till forandring och
ar mer villiga att séka hjélp fran omgivningen vid behdvlighet. Det foreligger
aven ett samband mellan KASAM och manniskans férmaga att ta eget initiativ
och arbeta sjalvstandigt samt att godta nya arbetsuppgifter. Sambandet mellan
anpassningsformaga och KASAM har aven studerats av Kinman (2008).
Manniskor med hog KASAM behérskade studien pa ett lampligare sétt och
handskas bra med krav och rollkonflikter mellan arbete och fritid.

3.2 Kraviarbetet
| dagens ldge stélls oftast krav pa individens flexibilitet och tillganglighet,
flexibilitet i denna mening tyder pa att manniskan ar anpassningsbar och
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forutsatt att den kan anpassa sig till arbete och krav som stalls daremot ar tiden
otillracklig som krockar med tillgangligheten som utgor svarigheter.

Wahrborg (2009) framfor i sin bok att flexibiliteten kan vara en faktor for
arbetsrelaterade stress men risken for ohalsa pa grund av detta ar inte sa hog.
Daremot kan tidsbristen resultera i forlorad kontroll pa arbetet, som i sin tur
bidrar till stressrelaterade besvar som ar en kraftig faktor till ohdlsa, dar han
aven noterar att detta sker mest mellan aldern 16-44,

Arbetsmiljon kan skiljas i tva grader, dar den ena ar krav for arbetet samt
kontroll som visar vilken utstrdckning individen kan stallas infor kraven. Né&r
kraven blir alltfér hdga kan den leda till forhéjd arbetsrelaterad stress. Som foljd
av den stress som genereras vid arbetet leder inte bara till ménniskans ohalsa i
form av depression, l&gre sjalvkansla och fysiska sjukdomar, utan kan snarare
medféra en forsémrad produktivitet hos organisationen (Karasek och Theorell,
1990).

Krav i arbetet kan exempelvis besta av arbetsmangd, tidsgrans, svarighetsgrad,
fysiska och sociala forhallanden (AFS 2015:4). Dessa delar som namnts kan
fodra till repetitiva anstrdngningar. Kraven kan vara intellektuella och
kénslofyllda. Arbetstagare tilldelas arbetsuppgifter samt befogenheter som inte
far ge upphov till ohédlsosam arbetsbelastning (Allvin, 2006). Det betyder att
resurserna skall adaptera till kraven i arbetet. Det galler chefer, arbetsledare
samt arbetstagare. Darfor ar det viktigt att arbetsgivaren tar hansyn till ohalso-
sam arbetsbelastning, det kan vara allt fran signaler till tecken vid tilldelning av
arbetsuppgifter, detta kan exempelvis behandla en viss arbetsméngd och
svarighetsgrad som behdver vagas upp med resurser. Arbetsgivaren har darfor
till uppgift att undersoka och vidta atgarder for risker kopplade till arbets-
belastningen (Iseskog, 1989).

For att kunna gora en bedémning pa psykosociala arbetsmiljoer kan man
anvanda sig av krav och kontroll modellen som introducerades av (Karasek &
Theorell, 1990) for mer &n trettio ar sedan.
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3.2.1 Krav- och kontrollmodellen

Den anstdllda som har Krav
mojlighet att bestamma hur LAG HOG B
Larande och motivation
kraven skall hanteras oftast S 4l at utveckla nya
utvecklar goda kunskaper HOG anspé;ii\ng Altfra uslTasEr
om hur egenkontroll kan  Besluts- @
utbvas. Ofta forknippat  georon
med arbeten vars ar?ets? o | pwa | N
tempo och stress ar hdg, i @ @ > | Risk for psykologisk
stress och fysisk ohalsa

sjalva fallet med yrken
med chefsposition och de
som &r mer kvalificerade
for yrken. Detta innebar
ofta arbeten med hogt
arbetstempo och mycket

EN

A

Figur 4. Krav-kontrollmodellen (Karasek & Theorell,
1990:32, studiens fria 6versattning fran engelska)

stress. Arbeten med hdga krav och lag kontroll har visat sig ar bidragande orsak
till okade stressnivaer som i sin tur leder till hog arbetsbelastning (Karasek &
Theorell, 1990; Wadell & Larsson, 1998).

Sammankopplingen mellan hoga och laga nivaer av psykologiska krav
frambringar fyra slags arbetssituationer (Wadell & Larsson, 1998, s.123):
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1. Hog arbetsbelastning, high-strain jobs, som syftar pa hoga psykologiska

krav men pa samma gang ett lagt beslutsutrymme. Individer som utsétts
for hog arbetshelastning paverkas mestadels negativt pa den
psykologiska belastningen vilket kan medféra depression, angest, trétthet
samt fysisk sjukdom och utgor en riskgrupp for arbetet.

. Aktiva jobb, active jobs, som syftar pa hoga psykologiska krav men

samtidigt hog kontroll. Ett aktivt jobb & en medverkande faktor till
motivation, utveckling och larande som i sin tur medfoér Okad
produktivitet.

. Laga belastningsjobb, low strain jobs, illustrerar laga krav och hdog

kontroll. Det som skiljer sig fran de andra grupperna &r att dessa jobb har
mindre risk att drabbas av sjukdom och upplever lagre nivaer av
psykologiskbelastning &n 6vriga grupper. Individer i denna grupp har i
stort satt storre beslutsutrymme som mojliggor ett maximalt handlande
vid utmaningar som kan uppkomma.



4. Passiva jobb, passive jobs, syftar pa att arbetstagaren har bade laga krav
men aven liten kontroll. Den typen av jobb ar inte sarskilt bra for den
psykosociala arbetsmiljon.

Arbetsrelaterade utmaningar saknas eftersom bade krav och kontroll ar laga.
Med tanke pa att det dndras sa hindras arbetstagaren fran att préva nya idéer,
som resultat av detta kan detta leda till minskad arbetsmotivation som i sin tur
kan leda till en lagre produktivitet.

Krav/kontroll modellen &r inriktad pa att diverse sammankopplingar av krav
och kontroll samt erbjuder olika utfall framfor allt vad géaller hjart-
karlsjukdomar. Den mest ohdlsosamma arbetssituation ar den vars krav i arbetet
ar hog men kontrollen (beslutsutrymmet) éver arbetet ar lagt, vilket bringar till
existens en sa kallad stel situation (Rydén, 2015).

Blandning av de laga kraven och lag kontroll symboliserar ett passivt arbete och
enligt krav- och kontrollmodellen som visas i figur 4 dr den ndst mest
ohélsosamma situationen med risker for lagre motivation, engagemang och
produktivitet. Grunden till varfor det inte &r lika vanskligt som det anspanda
arbetet ar att de som befinner sig i en sadan situation inte lika ofta moter hot
eller stress.

Att bade ha hoga krav och hdég kontroll anses daremot som ett aktivt och
utvecklande arbete. Det ideala arbetet ur halsosynpunkt &r det med laga krav
och hég kontroll.

Socialt stod har kommit som tillagg en senare dimension for att forklara varfor
en del ménniskor, trots en ur modellens perspektiv ohdlsosam situation, inte
drabbas av ohdlsa. Ett gott socialt stod kan forvarra en i ovrigt relativt bra
situation.

Med krav-kontrollmodellen Karasek & Theorell (1990), skapades som
inspiration en ny betydelsefull modell inom omradet. Anstrangning /
beldningsmodellen (Figur 5) &r den ndst mest vanliga modellen for att bedoma
den psykosociala arbetsmiljon och behandlar hur upplevelsen av anstrangning i
relation till beléning paverkar manniskors halsa och vélbefinnande. Till f6ljd av
de undersokningar som &mnat prova teorins tillforlitlighet har det framkommit
att modellen kunnat visa pa betydande riskfaktorer for utvecklande av
stressrelaterade sjukdomar och upplevelser. Missnojet kan ligga i en upplevd
obalans mellan anstrangning och beldning — materiell, psykologisk eller social
— eller en upplevd asymmetri i émsesidigheten i utbytet mellan arbetstagaren
och arbetsgivaren (Siegrist, 1996).
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3.2.2 Anstréngnings- och beléningsmodellen

Lon
Bekréaftelse

Avancemang, trygghet
Krav

Skyldigheter l

Beldning

Anstrangning

!

Motivation
(6verengagemang

Motivation

Obalans kan man sta ut med om: (everengagemang)

) -det inte finns nagra andra alternativ
-obalanseningarien storre plan
-man ar overengageradi sitt arbete

Figur 5. Anstrangning och beléningsmodellen. Siegrist 1996

Ett annat satt att se pa psykosocial arbetsmiljo &r genom anstrangning-
beldningsmodellen som har vunnit mark pa senare ar. Den tar ocksa upp
kravdimensionen som &r viktig, men kallar den foér anstrdngning. Modellen
havdar att en balans ska rada mellan anstrangning man utfér pa jobbet och den
beléning man far genom arbete, i form av 16n, bekraftelse, avancemang och
trygghet (Siegrist, 1996). Teorin sager att man kan sta ut med obalans mellan
anstrangning och beléning om det inte finns nagra andra alternativ pa
arbetsmarknaden det vill sédga att man &r fast i sitt jobb eller om obalansen ingar
i en framtida plan: ”om jag bara stdar ut nu sd blir det bdttre sedan”. Dock kan
denna obalans uppkomma om man &r O&verengagerad i sitt jobb.
Overengagemang kan enklast beskrivas som oférmaga att dra sig tillbaka fran
jobbet. Att alltid tanka pa det och inte kunna slappa det &ven om man ar hemma.
Har skiljer sig anstrangnings-beloningsmodellen markant fran krav-
kontrollmodellen da den erkénner individens reaktioner pa den psykosociala
arbetsmiljon. Notera att en del av definitionen av psykosocial arbetsmiljo ar just
individens upplevelse av samspelet med arbetsmiljon.

Obalans skapar en emotionell belastning som i sin tur genererar ohélsa. |
forhallande till krav/kontroll modellen har anstrangning/beloningsmodellen
emellertid en relativt liten betydelse for hur vi pratar om och definierar
organisatoriska arbetsmiljorisker.

Genom de unders6kningar som har for avsikt att prova teorins trovardighet har
modellen emellertid visat betydelsefulla riskfaktorer for utvecklandet av
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stressrelaterade sjukdomar och upplevelsen av lagt vélbefinnande (Siegrist
2002). Sociala vaxlingen grundar sig alltsa pa en gemensam social vaxelverkan.
De rollerna parterna besitter paverkar utbytets karaktéar. Siegrist delar upp
yrkesrollen i klasser som ar mycket angelagna da arbetet for manga manniskor
utgor en central del av livet. Yrkesrollen far aldrig vara under hot da detta
medfér att individen k&nner sig otrygg nér dennes sjalvreglerande funktioner
som sjalvfortroende och tillhérighet paverkas. Tillhorighet kan uppnas i
samarbete med arbetskamrater, samtidigt som sjalvfortroende blir allt starkare
vid vélavlonat arbete da den forstarks vid god prestation. For ett fungerande
socialt utbyte forutsatts att normen om vaxelverkan inte bryts eller hotas. N&r
en anstalld upplever brist pa dverensstimmelse mellan sin anstrangning och
utdelad beléning bryts normen vilket kan resultera i negativ instélining eller
kansla och langvarig stress. Bibehalls & andra sidan balansen blir paverkan den
motsatta och individen upplever positiva halsoeffekter (Siegrist, 2002). Inom
ramen for teorin introduceras tva former som kan vara orsak till obalans. Den
ena kallas yttre forhallanden och det andra inre forhallanden. Siegrist (2012)
anser att yttre forhallanden som medfér hoég anstrangning utgors av
allmangiltiga krav pa arbetsinsatsen, daremot riktar sig inre forhallande pa
enskilda egenskaper. Individer som staller stora krav pa sig sjalva och pa
beldningen, samt drivs av en stark motivation utvecklas ofta mot att uppleva
instabilitet mellan anstrangning saval som beléning. | vissa omstandigheter
utvecklas obalans i riktning mot att bli langvarigt. Siegrist ger tre exempel pa
detta.

1. Da individen inte har ndgon majlighet att ersatta eller véxla sitt arbete,

2. néar arbetstagaren godkanner obalansen respektive nddvéandigheten for
karriarens skull, samt

3. da manniskan drivs av en kraftig motivation samt oerhort orubbligt
arbetsengagemang vilket arbetsgivaren inte lagger marke till att belona i
betryggande utstrdckning.

Att forsoka undersdka den organisatoriska arbetsmiljon betyder att satta fokus
pa organisationen och hur den influerar méanniskan. Den traditionella och den
starkaste framtradande forskning inom detta omrade klassificerar begreppet
”organisation” i hanseende till storlek, bransch, typ av styrsystem, plats i
produktionskedjan och uppfattningen av ”individ” som exempel for kategorier
i form av alder, kon, antal anstéllningsar, utbildning, inkomst samt position.
Individer pratar inte om vad som helst eller hur som helst. Det som individen
knyter till ndgot som den tror att andra kan forsta. Det knyter till resonemang,
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diskurs, som den — av manga skal — ser som relevanta att knyta till. Dessa
resonemang ar mer eller mindre medvetna och darmed ocksa mer eller mindre
ocksa medvetet valda. En del &r uppenbara att individen inte ens behdver yttra
de (Rydén, 2015).

3.2.3 Diskursiv ansats
Rydén (2015) menar att bésta sattet att skapa en bra organisation ar spraket, dar

hon n&mner utdver krav och kontroll metoden en diskursiv ansats som kan
tolkas pa olika satt. Det som for samman ordet handlar egentligen om spraket i
nagon betydelse. Rydén sager att manniskan i forstahand skapar organisationen
genom spraket. Dar manniskan genom spraket bestammer vem som gor vad och
vem som har skyldighet till vad. Ett annat exempel kan man nyttja ordet diskurs
som en bendmning av tankeférmaga runtom en specifik fraga. Alltsa foretrader
diskurs som en sammanhdngande helhet av tankar, varderingar, idéer m.m.

Ovan i uppsatsen har studien diskuterat att enkat ar ett utmaérkt satt att samla in
information om verksamheten, dock menar Rydén (2015) att fokusgrupper ar
absolut att foredra. For att kunna utféra en sadan inspektion behovs ett
fundament som innehaller individer som leder organiserandet pa arbetsplatsen
som har visat sig Overlagset nar det galler att fa ett sadant underlag.
Alltemellanat ar det inte mojligt att fa alla i fokusgruppen att narvara av
praktiska skal. Det & da man far anvanda sig av enskilda intervjuer som
komplettering.

Fordelen med fokusgruppens hegemoni ar nar deltagande individer har
gemensamt mer troligt att arbetsplatsenen repertoar av diskurser trader fram,
och inte som i enskilda intervjuer. Efter tillfredstdllandet av ’hur de har det”,
det vill sdga nar deltagarna ér tillfredsstallda och man har beskaffat sig underlag
borjar sjalva analysen, som bestar av foljande steg (Rydén, 2015):

1. Allménsidigt kan man borja stalla fragor som vad ar det for
grundtaganden om arbete géllande ledarskap, medarbetarskap,
verksamhet, kunder eller uppdrag den anstéllda har? Observera att dessa
fragor inte ar samma fragor som stélls for fokusgruppen.

Sadana fragor som placeras i upprétt stallning for materialet och fundament
genomskadar vad for tankefigurer som styr organiserandet pa arbetsplatsen. Pa
det sattet trader en del som ar dominerade och styrande &n andra.

2. Efter man framstéller i fardigt skick tankefigurerna tar man var och en
for sig och forsoker forsta i vilken riktning de enskilda tankefigurerna
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skulle driva verksamheten om dem helt fick dominera organiserandet pa
arbetsplatsen.

3. Vad utspelas om man fortsatter utveckla en tankegang sa som man gor?
Kommer man fram till en I6sning? Eller kommer det forvérras?

Om det visar sig vara onskvart att gora nagot at situationen blir den sista fragan:

4. Finns det andra sétt att se pa och prata om de situationer och genomen
som dem beskriver?

Att blott bara vara riktad mot problemet ar undantagsvis hjalpsamt for att
komma vidare, detta behdvs for att kunna intervenera i den diskussion som fors.
Det ar dven angeléget att uppméarksamma diskurser som behover varnas eller
starkas for att fa till ett sunt organiserande, med det sagt vill man inte bara
kritisera riskerna i organisatoriska arbetsmiljon utan ocksa potentialerna. Vem
kan da gora en sa kallad diskursiv bedémning? | sjalvfallet ar det battre om man
vet en del om sjdlva organiseringen dels for at kunna urskilja diskurserna och
dels for att kunna introducera andra relevanta diskurser. Att kunna bidra till en
utveckling inom organiseringen kan vara svart om man:

1. Inte har laglig réatt bland de berorda att intressera sig pa detta sétt i
verksamheten.

Detta kan rora sig om kunskaper och erfarenheter av att leda grupper, av
arbetsmiljoarbete, av svara situationer eller av branschen.

5. Inte kan hora vad som ségs.

Om man &r en del av verksamheten &r det latt att man blir oemottaglig. For att
kunna hora vad som ségs ar det en fordel, och ofta ett maste, att ha minst ett ben
utanfor verksamheten.

6. Inte kunna introducera andra alternativa diskurser. Om man inte ser nagra
alternativ till den diskurs som rader kan det bli svart att problematisera
eller konfrontera den.

De diskursiva riskerna skiljer sig fran krav och kontroll riskerna da om vi tanker
0SS en situation i en organisation dar man k&nner att de har den tid, kompetens
och beslutsutrymme de behover for att gora ett bra jobb och all stéd och hjalp
man behdver. Till och med i en sadan situation finns det diskursiva risker kvar.
Att marginaliseras innebaér att inte kunna komma till tals, att avpersonifieras, att
inte kunna forsvara sig, att inte kunna ge hundra procent och att inte kunna
handla i1 enlighet med sitt kunnande eller att inte komma till ratta med sina
verksamhetsproblem é&r inte en fraga om for hoga krav eller for litet besluts-
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utrymme. For héga arbetsbelastning eller for hoga krav i forhallande till ens
kompetens och beslutsutrymme underléttar sakert inte att komma till ratta med
svarigheterna, men det ar inte samma risker som de diskursiva, aven om
effekterna for den enskilde i bada fallen kan visas i form av exempelvis oro,
somnsvarigheter och nedstamdhet. Ytterligare en skillnad ar hur riskerna
uppstar. 1 krav/kontrollmodellen finns det en underliggande idé om att de
anstéllda blir utsatta” for organisationen. De har givits for lite beslutsutrymme,
de har tilldelats for svara uppgifter, inte fatt tillrackliga instruktioner eller inte
fatt tillrackligt med stod. I ett sddant perspektiv blir den anstéllde betraktad som
ett passivt objekt som blir utsatt och exponerad for organisationen, sina chefers
oférmaga att fordela, prioritera och delegera, bristande resurser och ett daligt
socialt stod av omgivningen. Det kan ofta vara sa det kdnns men om man istéllet
valjer det diskursiva perspektivet blir situationen nagot alla & med och
samproducerar. Ibland medvetet, ibland omedvetet, ibland aktivt, ibland passivt
dvs. genom att inte protestera eller reagera. Allt vi sager bidrar till det diskursiva
landskapet. Nér vi séager det vi sager sa starker vi en diskurs, utmanar en annan,
bidrar till att forsvaga en tredje och sa vidare. Vi kan inte stalla oss utanfor
diskurserna och riskerna kan déarmed inte elimineras. De kan uppmarksammas
och de kan hanteras, men de kan inte tas bort. Det ar per definition en socialt
kapad risk och den maste hanteras av gemenskapen, inte av en enskild individ.
Andra skillnaden ligger i hur riskerna kan bedomas. For att fa underlag for att
bedoma krav/kontroll aspekterna kan man till exempel fraga en person — direkt
eller i en enkat — om hur de upplever sin situation utifran de aspekter man vill
veta nagot om. For att fa underlag till en diskursiv riskbedomning maste man
hora ”hur det pratas” pa arbetsplatsen. Det gér séledes inte att frdga om i en
enkat. Ibland inte ens i en intervju, eftersom det &r sa som det pratas, vad som
s&gs i verksamheten om verksamheten som &r det intressanta, inte hur var och
en pratar om verksamheten. Tredje punkten som skiljer & kanske den
allvarligaste. Det ar att interventionerna ser helt annorlunda ut. De rimliga
atgarderna vid arbetsbelastning ar att minska arbetsmangden, prioritera béttre,
anpassa svarighetsgraden pa uppgifterna, forbattra det sociala stodet eller att
stirka den enskilde genom individuellt inriktade &tgarder sasom
friskvardsaktiviteter, tid for aterhamtning eller stresshantering. Ur ett diskursivt
perspektiv ar det de bakomliggande tankefigurerna som skapar situationerna
som behover uppmarksammas, konfronteras och hanteras — inte de enskilda
méanniskorna. Det &r inte bara organiserandet av arbetet som genererar
situationer som gor att manniskor blir ndgon de inte vill vara. Aven genom de
atgarder som vidtas for att komma till ratta med arbetsbelastning och stress blir
man en sadan.
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3.3 Resurser for arbetet

3.3.1 Manniskans arbetskraft

Maénskliga arbetskraften ar individerna som finns i alla organisationer som ar
en bristvara och maste goras battre. Allt fran att vara passiva askadare till att
sitta pa sidolinjen och till att bli mansklig resurs. Dar finns inget minimum krav
till en mansklig resurs sa lange man anstranger sig och brinner for
organisationen eller foretagsidén och visionen. Den erfarenhet och kompetens
som individen beharskar som kan paverka foretaget i en organisation enligt
Bratton & Gold (2003) karakteriseras som en investering for verksamheten.

Deltagande ur foretagets synvinkel av méanskliga resurser &r i hogsta grad
viktigt, anbringandet samt nyttjandet av resurserna ar en betydande d&r man kan
anvanda sig av deras kompetens (Bratton & Gold, 2003). Tillvéaxten samt
utformningen av foretaget hanger allt mera pa de manskliga resurserna. En
grundsten till utveckling av foretaget ar att understddja resurserna genom att
jamt utbilda, trdna och erbjuda arbetserfarenhet till individen.

Kehinde (2013) berattar om inre samt yttre manskliga resurser, inre resurser ar
de anstéllda dar fordelen med de inre resurser kan vara alltifran tid och pengar
som spenderas pa personalen for att fa deras kompentensutveckling att stanna i
foretaget vilket leder till en stérre motivation av utveckling av foéretaget. Dock
ar nackdelarna enligt LAS att en anstalld inte far sdgas upp utan saklig grund.
Saklig grund kan foreligga vid tre tillfallen, dar det ena &r arbetsbrist och det
andra personliga sk&l samt den tredje grunden &r pension. En annan aspekt som
kan ses som en nackdel &r skyldigheter och forpliktelser sasom uppsagnings-
tider, rehabiliteringsskyldighet och skyldighet att betala sjuklon. Medan de yttre
ar de som kortvarigt tas in som en sorts bemanning som entreprendren kan
anvanda sig av, da inre resurser inte ar tillracklig anvander man sig av yttre
maéanskliga resurser som har den kompetens och erfarenhet och vad som inte kan
laggas ut pa andra parter. Yttre resurser ar en anvandbar metod vid hantering av
manga arbetsuppgifter. Att anstalla personal férorsakar manga skyldigheter och
forpliktelser sasom uppsagningstider, rehabiliteringsskyldighet samt obligation
att betala sjuklon. Det kan emellertid vara gynnsamt for en arbetsgivare att hyra
in arbetskraft. Ofta kan det vara lampligare att hyra in arbetskraft da
nodvandigheten &r endast for en kort period eller efterstravas vid omedelbar
hjalp. Den individen som hyrs in ar anstalld av uthyraren och detta fér med sig
for- och nackdelar.
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Fordelar:

e Arbetsgivaren har inte nagot som helst ansvar for den inhyrda
personalens rattshandlingar

e Arbetsgivaren har minimala forpliktelser gentemot den inhyrda

e Arbetsgivaren kan omedelbart sdga upp avtalet med den inhyrda
personalen utan att ge nagra skal till detta.

e Spetskompetens kan hyras in for en viss tid

e Vid kortsiktiga mal kan det vara billigare att hyra personal.

Nackdelar:

e Uppkomst av moraliska problem pa arbetsplatsen

e Uppkomst av sociala problem

e Lojalitetsproblem

e Kompetensen har storre sannolikhet att forsvinna fran foretaget.

3.3.2 Materiella resurser

Realkapital ar de redskap som behdvs och erbjuds av organisationen for
utforande av arbete pa basta satt. Med arbetsutrustning menas maskin,
anordning, verktyg eller installation som utnyttjas i arbetet (AFS 2006:4, 283).
Arbetsmiljoverket skriver att maskiner kan orsaka en mangd skador, av den
orsaken &r det angeldget att arbetsgivaren anvénder sig av funktionella maskiner
och utrustning. Skyldigheten ligger hos arbetsgivaren till att de anstéllda inte
utsatts for risker fran den utrustning som anvands. | 6verensstimmelse med
arbetsmiljélagen ska arbetsforhallandena anpassas till manniskors olika villkor
I fysisk och psykisk aspekt. Det ar en viktig aspekt att undersoka och
riskbeddma utrustningen for att sedan utfora arbetet eller om den har anpassats
till individen pa ett lampligt satt sa att den kan anvandas med betryggande
sakerhet. | de omstandigheterna da risk forekommer skall arbetsutrustningen
undersdkas och bedémas innan anvandning (AFS 2006:4, 38). | férutsattning
att riskbedomningen i alla lagen atgardas och forebyggande av ohalsa eller
olycksfall vidtas. Vid varje tillfalle av anvandning av utréstning skall 7-2188
vara uppfyllda, det ar betydelsefullt att upptacka risker for ohélsa och olycksfall
innan de byggs in i systemet, av den orsaken dr det manga ganger svart och dyrt
att ratta till felen i efterhand.
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3.3.3 Sociala resurser

Sociala resurser &r den basta metoden inom psykiska och fysiska arbetsmiljoer
sasom rehabilitering. Socialt stod ar ett diffust begrepp som kan ges pa olika
satt och ha olika betydelser for individen, relaterat till fysisk samt psykisk hélsa,
direkt samt indirekt genom att positivt paverka anpassningen till olika
stressorer. Socialt stod kan ha olika karaktérer eller funktioner. Endast kanslan
av att det finns ett stod kan vara viktigt for individen. Det kan vara emotionellt
och bidra till att starka sjalvkanslan. Vid andra tillfallen behévs avlastning sa
att arbetstagaren far tid till aterhdamtning eller tillfalle att slutfora delar av
uppgiften pa ett tillfredsstallande satt, detta brukar kallas for funktionellt stod.
Under perioder av langvariga hdga krav som inte kan undanrgjas kan det vara
viktigt att fa uppmuntran i form av forsakring om att situationen kraver
uthallighet, men att den inte kommer att vara foreviga. Som dven kallas for
motivationsstod (Wills, 1985), (Wadell & Larsson, 1998). Johnson (1986)
disponerar i sin forskning svar pa vilken anvandning av socialt stod fyller for
arbetstagare. Han anser att socialt stod verkar som mojligheten att prata eller
samspela med kollegor under raster men &ven under arbetstid. Att vara
tillsammans med kollegor pa fritiden &r ocksa en from av socialt stod. Johnson
(1986) sammanfor vaxelverkan med den grundldggande krav- och kontroll-
modellen genom att ta hansyn till arbetstagarnas interaktion och sociala
relationer. Hans erfarenhetsmassiga fynd demonstrerar att socialt stod kan
forhindra negativ stress samt 6ka kanslan av kontroll i arbeten med hog psykiskt
krav. Omsesidigt stod och positiv social interaktion mellan ledning, chef samt
kollegor har en positiv halsomassig effekt pa arbeten har det visat sig i Karasek
och Theorells (1990) fortsatta forskning. Goda sociala forhallanden och vl
fungerade omsesidiga paverkan mellan medarbetare har visats sig mycket
angelégen for en lamplig psykosocial arbetsmiljo (Wadell & Larsson, 1998).

Vid bristande socialt stod &r det viktigt att vanda sig till foretagshalsovarden for
identifiering av brister i arbetsmiljon, produktivitet samt hélsa. Oavsett sorts
resurs man nyttjar pa arbetsplatsen skall resursen gynna till att uppna mal for
arbetet och kunna hantera kraven i arbetet. Forvisso ar det sjalvklart att hitta en
balans mellan resurs och krav i arbetet som exempelvis bor vara: arbetsmangd,
svarighetsgrad, tidsgrans emotionell pafrestning, kognitiv och fysisk belastning
(AFS 2015:4). For att fortydliga uppfattningen av foretagshélsovard har en egen
definition introducerats i arbetsmiljolagen och menar ’en oberoende expert-
resurs inom omraden arbetsmilj6 och rehabilitering”. Arbetsmiljolagen ar tydlig
med att arbetsgivaren ar skyldig att svara for att foretagshalsovard finns att ha
tillganglig om arbetsforhallandena sa kraver. Sverige ar bundet av inter-
nationella regler vad géller foretagshalsovard. Avsikten med reglerna ar att
koordinera arbetsgivarens skyldighet att anordna foretagshalsovard med
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reglerna om arbetsgivarens systematiska arbetsmiljoarbete samt arbets-
anpassningens och — rehabiliteringsverksamhet. Saledes finns ingen generell
lagregel som betvingar en arbetsgivare att forbinda sig till foretagshalsovarden.
Emellertid faststalls i foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljéarbete att
arbetsgivaren ska begagna sig av foretagshalsovard eller ekvivalent sakkunnigt
bistand.

Malet ar balans mellan krav och resurser. Detta galler alla anstéllda, alltsa dven
chefer och arbetsledare. Visserligen kan det inte vara balans varje dag. Dock
maste iakttagelser géras om det rader obalans under en langre period, eller om
perioder av obalans aterkommer standigt (Zanderin, 2009).

3.4 Arbetsbelastning & stress
Mellan ar 2010 och 2014 .oeo o

anmaldes drygt 4400 arbets- 800

sjukdomar som orsakats av hog — coo /\/
arbetsbelastning. Hog arbets- i )
belastning omfattar bland annat —_— ____-—\/—L
hOog arbetstakt, ojamn arbets-
fordelning, stor arbetsmangd
och arbete som inte ger
mojlighet till paus (Arbets-

miljoverket 2015d).

0 T T T T T
2010 2011 2012 2013 2014

Figur 6. Antal anméalda arbetssjukdomar

orsakade av hog arbetshelastning fordelat pa

méan och kvinnor. Ar 2010-2014 (Av.se)

Ordet arbetsbelastning kan

uppfattas som negativt trots dennes neutrala mening. Alla som har
arbetsuppgifter har en sorts arbetsbelastning. Sjélva problemet i sig ar nar den
blir alltfér hog och ohélsosam. Darfor blir det svart att definiera samt hantera
hog arbetsbelastning i en organisation (Arbetsmiljoverket 2015d). Den
viktigaste aspekten ar arbetsbelastning som star i centrum av de krav som stélls
i de nya forskrifterna (AFS 2015:4). Arbetsbelastningen pa manga arbetsplatser
ar standigt hog och risken for stress ar darmed stor. Darefter har man stallt regler
som begransar hur hoga krav arbetsgivare far ha pa arbetstagaren och de
anstéllda. Med regler menas arbetstidsregler samt arbetsmiljoregler (AML,
2015). Manga i det svenska arbetslivet upplever hog arbetsbelastning trots detta
beror pa en rad faktorer sager Eva Vingard, (professor i arbets- och
miljomedicin vid Akademiska sjukhuset i Uppsala). Hon menar att enkla
arbetsuppgifter i stort satt har forsvunnit och att vara arbetsuppgifter kraver en
storre kognitiv formaga, vart samhélle har blivit mer globaliserat. Eva insinuerar
att i och med att digitaliseringen gor att vi standigt ar nabara sa har vi skapat
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tjugofyra timmars-samhallen dar gransen mellan arbete och fritid till viss del
suddats ut. Darfor paverkas vara forvantningar och hur vi upplever
arbetsbelastningen konstaterar hon (Ur magasinet Akademikern nr 4/2015,
Akademikern.se, 2016).

Den mest studerade typ av arbetsstress ar jobb belastning, det vill sdga arbete
som kombinerar hoga psykologiska arbetskrav med lag beslutsutrymme eller
kontroll Gver arbetet. Det finns ett starkt samband mellan belastningsbesvéar och
forhallandena i arbetsmiljon. Belastningsbesvéar uppkommer ofta i samband
med tunga lyft, repetitivt arbete, obekvama, anstrangande och pafrestande
arbetsstéliningar och arbetsrorelser. Hogt arbetstempo och stress kan bidra
starkt till utvecklingen av belastningsbesvar (Arbetsmiljoverket 2011a ).
Uppfattningen av stress kan relatera till den uppvarvning som kroppen gar
igenom nér en ménniska stalls infor en utmaning eller ett hot enligt Hans Selye
(1982). Stress kan vara allt fran positivt till negativt. Skadligt blir
stressreaktionen forst om den &r langvarig och om ingen aterhamtning tillats.
Med langvarigt menar man en period som ar langre an fjorton dagar. Stress i
arbetslivet ar inget individuellt problem utan en organisatorisk fraga och darmed
arbetsgivarens ansvar. Arbetsgivaren ska standigt halla koll pa alla férhallanden
av betydelse for arbetsmiljon — dven dess psykiska och sociala aspekter. Lagen
ar ganska strikt och tydlig gallande arbetsmiljon som kan skapa ohélsa. Finns
dar halsorisker som exempelvis en hog arbetsbelastning skall vederbérande chef
vidta alla atgarder som behdvs for att undvika och eliminera att arbetstagarna/de
anstallda utsatts for ohélsa. Om kraven i arbetet ar omfattande,
arbetsbelastningen &r hog och arbetstagaren ké&mpar med arbetet och
aterhamtning IGper den en risk att drabbas av negativ stress. Ar kraven hoga,
kan det forstas hjalpa att oka bemanningen — eller att plocka bort
arbetsuppgifter. Detta ar heller inte alltid mojligt. | dessa fall géller det att
granska desto mer pa exempelvis arbetsmetoder, kunskaper och tydlighet i
arbetsledning och mdjligheter att tillsammans reflektera och lara. For att
atgarderna ska ha effekt, ar det viktigt att hitta orsakerna bakom
arbetsbelastningen. En nyckelfraga ar att det pa arbetsplatsen finns ett ledarskap
och ett klimat som innebér att alla, i en regelbunden dialog, far majlighet att
berdtta om hur de ser pa balansen. Det ar viktigt att vara uppméarksam pa tecken
och signaler pa ohélsosam arbetsbelastning. Som arbetschef ar det viktigt att se
till att alla pa arbetsplatsen har majlighet att paverka sin egen arbetssituation
och har en utgangspunkt for att hantera forekommande problem som kan dyka
upp under arbetstiden, t.ex. genom att ge socialt stod till arbetstagarna och
medarbetarna, sékerstalla att samtliga far den kunskap och kvalifikationer som
behovs, Infor ratta arbetsmetoder och hjalpmedel samt ge mojligheter till att
kontrollera och fatta egna beslut i arbetet.
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For att forebygga ohdlsosam arbetsbelastning kan exempelvis arbetsgivaren
reducera arbetsmangden, variera arbetsuppgifterna, mojlighet till aterhamtning,
se till att ta in ytterligare personal samt se till att 0ka kunskaper. Det &r viktigt
att arbetsgivaren forsakrar sig om att den teknik som anvénds &r utformad och
anpassad till det arbete som kan forekomma. Vidare kan arbetsbelastning leda
mot skadlig stress som &r i hogsta grad viktig att atgarda. Det finns tre olika
nivaer nar man ska identifiera atgarder mot skadlig stress; omgivning, individ
och reaktion. Individens metod att behandla stressorer kan summeras i ett
begrepp som Selye (1982) kallar for coping, som innebar bemdstrande. En
viktig del av coping ar att individen sjalv ser mojligheten att atgarda ett problem
— locus of control, plats for kontroll. En extern locus of control, yttre kontroll-
lokus, innebar att mojligheten inte finns hos en sjalv utan i omgivningen, medan
intern locus of control, inre kontroll-lokus, istéllet innebar att individen sjalv
maste atgarda problemen, (Lefcourt, 1982). Majoriteten av oss véxlar i var
instéalining men det finns de som oftast har en intern och andra som har en extern
locus of control. Man kan dven tala om en 6ppen respektive dold coping, vilket
ar hogst relevant i arbetsmiljon. Det forkommer ett oavbrutet véxelspel mellan
omgivningen och individen nér det géller coping. Detta leder till individens s&tt
att hantera pafrestningar och paverka pa langt sikt arbetsorganisationen och sin
allméanna livssituation (Lefcourt, 1982). Selye beskriver stressorer i arbetet med
en sa kallad stressorer-modell som relaterar bade till positiv samt negativ stress.
Den ar dven kallad krav-kontroll-stédmodellen som berér omstandigheterna i
arbetet.

Psykiska krav, bade mangdkrav och svarighetskrav ar en av dimensionerna som
han beskriver och det géller exempelvis arbetstiden. Beslutsutrymme ar en
annan dimension som har att géra med bade ens situation direkt och med
mojligheten for kompetensutveckling for att lattare ta kontroll Over
arbetssituationen. Med andra ord innebér ett bra beslutsutrymme saledes att det
rader en god niva av demokrati pa arbetsplatsen (Matthieu & Ivanoff, 2006).
Den sista dimensionen &r socialt klimat/stod pa arbetet. Pa manga arbetsplatser
kan en svar arbetssituation kompenseras av bra kamratstod. Det sociala klimatet
pa arbetet gynnas bl.a. av att man har en gemensam malsattning och av att
principerna for Ioneséttningen kan forstas och accepteras av alla (Lefcourt,
1982).

En annan metod for att motverka jobbrelaterad stress ar det véasentligt att skapa
en sa kallad psykosocial skyddsrond som effektivt fangar upp tidiga signaler pa
stress, som i sin tur kan atgardas innan de anstéllda drabbas av ohélsa, sdsom
utmattningsdepression eller belastningsskador. Enké&ter, medarbetarsamtal,
arbetsplatstraffar och regelbunden samverkan med skyddsombud &r andra
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naturliga satt for arbetsgivaren att upptdcka stress (Rydén, 2015).
Arbetsforhallanden skall anpassas till sjalva individen, och ha ratt till inflytande
over arbetsmiljon den vistas i. Darfor ar det viktigt som arbetschef att folja upp
hur mycket var och en klarar och mér bra av. Manga génger har vi hort ’stress
hor till jobbet” av den orsaken &r det viktigt att fa stod fran arbetsgivaren om
man upplever stress i sitt arbete. Det ar irrelevant hur tuff branschen ar —
anstallda har rétt till en god arbetsmiljo.

Det ar ytterst viktigt att arbetsgivaren skapar forutsattningar for arbetstagarna,
genom att stdlla hoga krav tillsammans med bristande resurser medfors
ohalsosam arbetsbelastning, saledes &r det viktigt att mojliggora en regelbunden
dialog med arbetstagarna som arbetsgivare. Tecken och signaler fran
arbetstagarna kan da uppmarksammas och obalanser kan rattas till (Iseskog
2016, Psykosocial arbetsmiljo).

Ytterligare stélls villkor pa att arbetstagarna ska kéanna till (AFS 2015:4, 108):

1. Vilka arbetsuppgifter de ska utféra,

2. Vilka resultat som skall uppnas med arbetet,

3. Om det finns sarskilda sétt som arbetet ska utféras pa och i sa fall
hur,

4. Vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nér tillganglig tid inte
racker till for alla arbetsuppgifter som ska utféras, och

5. Vem de kan vénda sig till for att fa hjalp och stod for att utféra
arbetet.

Det ar viktigt att regelbundet ga igenom punkterna 1-5 som arbetstagare och
kénna till befogenheter man har, delvis for att forebygga onddiga krav och
belastningar pa arbetstagarna och delvis for att fa maojlighet att uppmarksamma
arbetsgivaren pa eventuella oklarheter som ror punkterna 1-5. Dér stalls dven
krav pa atgarder gallande arbetsuppgifter och arbetssituationer som tillfor starkt
psykisk pafrestning som kan leda till ohalsa hos arbetstagarna. Ménniskor kan
starkt psykiskt stota pa svara situationer som till exempel kan utsatta dem for
trauma, l6sa konflikter, fatta svara beslut under tidsbegrénsning, eller press
under etiska dilemman (AFS 2015:4, 118). Som atgard vid starkt psykiskt
pafrestande arbete kan exempelvis vara regelbundet stod av handledare,
tillgéngliggorande av information, kompetensutveckla arbetstagare samt skapa
rutiner for att hantera anstrangande och utmanade situationer.
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3.5 Arbetstid

Manga saker orsakar sjukfranvaro och uppsagningar, emellertid har hog
arbetsbelastning och arbetstidens langd okat kraftigt under senare ar som i sig
har okat sjukfranvaro och uppsagningar markant. Manga foretag betalar for
Overtidsersattning men dar finns dven foretag som avtalar bort overtids-
ersattningen, vilket manga ganger leder till h6g grad mer tid an vad lagen
godkanner. Avtal om indirekt ersattning av 6vertid med hjalp av att dela hogre
I6ner eller att dela flera semesterdagar eliminerar inte lagens forutsattning pa
hogsta tillatna Overtidsuttag. Oberoende av erséttningsform &r darfor
arbetsgivaren skyldig att harleda sig fran arbetstidslagen. (Westergren &
Larsson, 2006).

128 arbetsgivaren ska vidta de atgarder som behovs for att motverka att
arbetstidens forlaggning leder till ohdlsa hos arbetstagarna (Arbetsmiljolagen
1982). Iseskog har i sin bok nya arbetstidslagen (1982) brutit ner arbetstidslagen
och menar att lagen galler for alla arbetstagare med undantag liksom
anstéllningsskyddslagen, det ar viktigt att betona att arbetstidslagen inte handlar
om arbetsgivarens och arbetstagarens ekonomiska relationer, det betyder att den
inte reglerar vilken ersattning som arbetstagare ska ha ratt till nar den utfor vare
sig arbete, Overtids eller mertidsarbete. Den ekonomiska sidan av arbetet ar
mestadels en avtalsfraga som normalt regleras i kollektivavtal mellan parterna.
Det &r viktigt att lagga marke till att lagen ar dispositiv. Detta innebér att
parterna pa arbetsmarknaden genom kollektivavtal kan avtala bort lagen i dess
helhet eller till vissa delar.

Arbetsmiljoverket definierar arbetstidsforlaggningen som halsorisker, avsaknad
aterhamtning samt att somn paverkar konditionen vilket leder till att latt att ta
risker for felhandlingar och olyckor. Darfor tycker arbetsmiljoverket att man
bor konsidera riskerna for 6kade olyckor till foljd av arbetstidsforlaggningen.
Saledes ar det viktigt att arbetsgivaren observerar mojlig utvag for den anstéllda
att aterhamta sig. Arbetsmiljoverket har i den nya arbetsforeskriften (2015:4)
framstallt ett samspel med arbetstidslagen vilket placerar en granslinje pa hur
lange de anstallda far arbeta som langst samt minimigrans for viloperioder.
Exempel pa riskabel arbetstidsforlaggning kan kort beskrivas som stor
omfattning av évertidsarbete, langa arbetspass samt langtgaende majligheter att
utfora arbete pa olika tider och platser med férvantningar pa att vara standigt
nabar.

Ord sasom arbetstid hors ofta bland arbetsgivare samt arbetstagare och kan
definieras som den arbetstid som passerar ordinarie arbetstiden och saledes
arbetstid definition av vad som stadgas i 5 §, alltsa 40 timmar i veckan, 40
timmar i genomsnitt i veckan under en fyraveckorsperiod eller vad som forstas
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av kollektivavtalet. Utdver den vanliga arbetstiden och 6vertid som standigt ar
i fokus glommer man ofta att ndamna jourarbete, langa- och oregelbundna
arbetstider som k&nnetecknas av sémnbrist och stérning av den biologiska
klockan, som influerar samt oOkar risken for hjart-kérlsjukdomar, diabetes,
cancer och fortidsdod. Kortfattat ingar inte jourtiden i den faststéllda arbetstiden
och far bara tas ut om det ar absolut nddvandigt for foretagets verksamhet enligt
regler som finns i arbetsmiljolagen motsvarande hogst 48 timmar om fyra
veckor och som hogst 50 timmar per kalendermanad samt bor fordelas sa langt
det gar 6ver manaden sa att ingen éverdriven belastning drabbar jourtagaren.

Detta innebér inte att arbetsgivaren ar skyldig till att framhalla ett fungerande
schema, &ven ett utmarkt skiftschema innebdr inte 100 % garanti att halso-
riskerna ar laga. Bade arbetstagaren och arbetsgivaren har ett delat ansvar for
att frambringa en langsiktigt slitstark arbetssituation sa att ohélsa som beror pa
arbetstiderna minimeras. Stress och kénslan av utmattning som resultat av
daliga arbetstider leder till forsamrad produktivitet och kan dven tillbringa
seri0sa sakerhetsrisker. Under senare tid har man enkelt gett individerna storre
ansvar for att anpassa foretagets behov till sina egna behov. Lange har det
konstaterats att faktum att en 6kad grad av sa kallad egenkontroll medfor okad
arbetstillfredsstallelse, minskad stress och minskad sjukfranvaro. Egenkontroll
ger en battre halsa i saval fysiskt som psykiskt avseende (AFS 2015:4).

3.6 Krankande séarbehandling

Dagligen anvands och formuleras vara tankar kring ordet mobbning nar man
pratar om krénkande sérbehandling. Arbetsmiljoverket definierar krankande
sarbehandling som; aterkommande klandervarda eller negativt praglade
handlingar vilka under en langre tid riktas mot utpekade enskilda arbetstagare
och pa ett personligt krankande stt staller dessa utanfor arbetsgemenskapen
(AFS 1993:17). Krankande sarbehandling kan vara, administrativt vald, med
det menas att man blir utsatt foér maktmissbruk, trakasserier, mobbning,
undanhallande av information, fortal och utfrysning, medveten férolampning,
dverdriven kontroll, diskriminering och arbetssabotage. Vanligaste orsakerna
brukar vara brister i arbetsinnehall och organisatoriska forhallanden och darmed
inte konflikt pa personniva. Det ar darfor viktigt att undersoka den psykosociala
arbetsmiljon och gora ett tydligt forebyggande arbete (Wadell & Larsson,
1998).

Krankande sarbehandling forekomma bade fran och mot chefer sager Wadell &
Larsson (2008). Detta ar absolut ett av de svaraste arbetsmiljéproblemen som
medfor kraftig risk for ohdlsa. Arbetsmiljoverket skriver i sina foreskrifter att
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arbetsgivaren ar skyldig till att skapa en bra arbetsmilj6, dar krédnkande
sarbehandling inte far uppsta (AFS 2001:1, AFS 1993:17). Ett specifikt problem
som inte har tagits upp &r ndmligen nér det &r arbetsgivaren som krénker.

En annan sensibel situation uppstar nar det ar chefen sjalv som mobbas. Det ar
svart for de flesta manniskorna att ta upp att de ar utsatta for mobbning. Det
ligger ingen status i att vara mobbad, sérskilt inte for en chef (Wadell & Larsson,
1998). Da chefer samt medarbetare i en arbetsgrupp kan sdrbehandla en
arbetstagare, kan aven dem utséttas for séarbehandling.

En annan svarighet som vid upprepade tillfallen uppstar ar att chefens
kunskaper rérande krankande sérbehandling, mobbning eller diskriminering
inte ar tillrackligt goda. Darfor ar det viktigt att arbetsgivaren hanterar och har
kunskap om hur sadana fragor hanteras utifran lagar och foreskrifter samt inte
enbart genom individens vélbefinnande, detta ar en kompetens som manga
chefer idag brister i.

Ledarna, Sveriges chefsorganisation (2015) har forklarat krankningens fyra
faser pa foljande satt:

Fas 1: Att det hander nagot avgorande, detta kan vara allt fran att organisationen
genomgar en forandring till att nagot som gor att nagra personer hamnar i en
konfliktsituation.

Fas 2: Konfliktens stegring, involvering av andra parter, vilket dven kan leda
till att hogsta ledningen involveras. Denna obalans medfor styrkeforhallandet
till ndgon av parternas fordel. Det vill sdga den part som & minst delaktig
kommer uppleva sig utsatta och de aggressiva handlingarna intensifieras.
Sadana situationer leder ofta till att individen borjar ses som problematisk och
knepig, som att vara fortjant av den behandlingen eller utsattningen.

Fas 3: Chefer eller ledningen griper in. Individen som ar offret i detta
sammanhang kan bli utsatt for organisatoriska forandringar. Denna behandling
kan omfatta omplacering eller degradering, vilket bidrar till att individen far
extra belastning som resultera till ohalsa.

Fas 4: Den sist namnda fasen slutfor processen. Detta kan vara allt fran att
individen sags upp, sjukskrivs, omplaceras eller frantas sina arbetsuppgifter.
Fas 4 kallas &ven for utstotningsfasen. Denna utstotning kan medfora att
individen utstots aven fran arbetsmarknaden.

Det som bestdmmer hur individer ska uppfora sig med varandra och agera
preventivt ar miljolagen, detta for att undvika ohalsa pa arbetsplatsen. Saledes
att arbetsgivaren har detta ansvar &r att systematiskt planera, leda och
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kontrollera att arbetsmiljolagen foljs. | sadan situation dar problem skapas
betraffande krankande sarbehandling kan det vara svart att handskas med da
amnet kanske ar kansligt och ord star mot ord. Det ar mycket viktigt att
forebygga sarbehandling och mobbning pa arbetsplats. Leymann (1986)
framhaller att langvariga krankningar kan leda till att de som mobbas praglas
att bli misstdinksamma mot sin omvérld. Genom att utforma en tydlig
arbetsmiljopolicy, skapa rutiner for att ha en respekterande och stddjande klimat
pa arbetsplatsen, att sjalv vara en god forebild som chef och att vara
uppmarksam pa konflikter, arbetsbelastning och arbetsférdelningen kan man
forebygga krankande sarbehandling pa ett bra och sakert satt (Wadell &
Larsson, 1998).

Som exempel pa ett antal faktorer som brister i organisationen kan namnas svagt
ledarskap, stdndiga forandringar, stress och oldsta konflikter. Enligt 148, (AFS
2015:4) ska det finnas rutiner for hur kréankande sarbehandling hanteras. Nar
berorda inte pa egen hand kan reda upp situationen da meddelas den till
narmaste chefen och darefter bor utredning goras av en utomstaende tredje part
som facket, detta efter arbetsgivarens begdran om det skulle férekomma
krankande sarbehandling pa arbetsplatsen. (AFS 2015:4). Norska modellen for
hantering av krankande sarbehandling har praktiserats och anvéands i Norge.
Denna modell illustreras enligt foljande (Pedersen 2015):

e En oberoende part med stor kompetens inom juridik skall paborja
utredning

e Klagomalet borde kartlaggas grundligt av chefen, bade parter skall horas

e Paborjan av handlaggning; utredningen &r konfidentiell men inte anonym

e Utredning samt chans for yttrande

e Skriftlig rapport; allt skall dokumenteras

e Arbetsgivaren far sjalvstandigt bedoma rapportens slutsatser

e Parterna skall horas igenom om det behdvs en sista gang

e Den som upplever krankning tas pa allvar

e Utredaren maste hdlla sig strikt till metoden, folja regler i
arbetsmiljolagen,

e Jamfora med fakta, vardera och sammanfatta

e Avgora om det ar fraga om mobbning eller ligger det som medarbetaren
utsatts for innan for vad lagen anger att man pa arbetsplats far tala.

e De berorda parterna garanteras full tillgang till slutrapporten

e Graden av mobbning gar fran krankning av integritet och vardighet till
trakasserier
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3.7 Arbeta systematisk med arbetsmiljo

Skyldigheten att arbeta systematisk med arbetsmiljo ligger hos arbetsgivaren
enligt systematiskt arbetsmiljoarbete forskrifter (2001:2). Arbetsgivarens skall
undersoka, genomfora och folja upp verksamheten for all del att ohélsa samt
olycksfall forebyggs i arbetet och astadkomma en betryggande arbetsmiljo
(Zanderin, 2009). For att arbetsgivaren ska kunna driva ett systematiskt
arbetsmiljoarbete kravs det en arbetsmiljopolicy. | foljd av att arbetsgivaren har
mer &n tio anstallda i verksamheten skall arbetsmiljépolicy och rutiner uppréttas
samt dokumenteras (AFS 2001:1, 8 10). Systematiskt arbetsmiljoarbete skall
bedrivas av arbetsgivaren som en naturlig del i den dagliga verksamheten och
skall inkludera alla fysiska, psykologiska samt sociala férhdllanden som &r
viktiga for arbetsmiljon (Zanderin, 2009).

Arbetsmiljoverket redogor systematiskt arbets-
miljoarbete i fyra steg: qedet Y Verks,

O SOk
& O“der kn/,,é, %o
Ansvar
1. UnderSOka .-..C:): Arbsei?rr‘:ﬁjrgszlicy g
2. Analysera och riskbedéma > = oppfter g
" = 19 ; i)
3' Genomfora gih = Fﬁret:gustll'nr':llsrovérd § =
4. Folja upp % > ,&E
%, P @
28 N
% o1y b_,\’b

3y betydes®

Figur 7. Systematiskt arbetsmiljoarbete. (Betania.se)
Riskbedomningen &r inte mojlig utan medarbetarnas samarbete, en dialog
mellan personalen &r darfor ytterst viktig. Det ar dven viktigt med en dialog

uppat i hierarkin for att kunna ta del av den information och beddmning om vart
det brister samt kunskap eventuella risker som kan uppsta (Figur 9).
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-

Att identifiera faktorer som &r negativa for
arbetsmiljon

-

J/

Att veta vad en riskbedémning innebér
Syftet med ’ /
riskidentifiering Att kunna upprétta en handlingsplan

.

-

Att ha kdnnedom om forebyggande insatser och
hur man kan genomfora det férebyggande
arbetet.

Figur 8. Syftet med riskidentifiering, studiens egen identifiering

Uppfattningen av risk kan tolkas olika av individer. Radande riskbedomning i
arbetsmiljon ror sig om och definieras som sannolikheten for att ohélsa eller
olycksfall uppstar. Det fordrar manskliga samt tekniska faktorer for att en risk
ska alstra i kombination med hur saker och ting &r organiserade.
Arbetsmiljoverket namner att allmanna risker som kan utvecklas pa en
arbetsplats ar den psykiska pafrestningen, risker kopplade till arbetstiden,
stressrelaterad arbetsbelastning, risker for krankande sarbehandling samt brist
pa kompetens. Rydén (2015) menar att det kan finnas andra sorters risker som
kan forekomma for individen som ar viktig for arbetstagare att kanna till:

Risker

Att inte ses Att inte kunna A CREUGER Att kunna agera
som en person forsvara sig nér med i gruppen. med sitt

utan som en diskurserna ar kunnande.
funktion. motstridiga.

Figur 9. Risker som kan uppsta. Studiens egen tolkning

Grundprincipen formuleras enligt arbetsmiljolagen som att arbetsgivaren ska
“vidta alla atgarder som behovs” for att arbetsmiljon ska upplevas som sé riskfri
som mojligt. En verbal tolkning av uttrycket kan vara att nar skyndsamt en
olycka eller ohélsa uppstar sa ar det arbetsgivarens ansvar. Dock ar detta inte
den egentliga innebdrden av lagen. Man kan faststilla att ”vidta alla atgarder
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som behovs” inte orsakar arbetsgivaren att bryta mot sina skyldigheter, med
andra ord finns det en grénslinje for arbetsgivarens skyldigheter. Av den
verkliga tillimpningen menas “vidta alla atgarder” att vidta alla rimliga
atgarder. For att kunna ta sadana rimliga atgarder maste en riskidentifiering och
riskbedémning goras pa arbetsplatsen. Till att borja med kan enkat delas ut varje
ar. 1dén av enkaten ar att se vart vinden blaser, dock racker inte detta i langa
loppet. Risker maste identifieras i arbetsgrupper och undersokas i specifik
arbetsgrupp for en klarare bild Over riskerna och dédrmed kunna ta fram en
konkret handlingsplan for atgarden. For att enkelt kunna riskbedéma har
Arbetsmiljéupplysningen rangordnat en femstegsprocess

1. Planera: bestimma omraden som skall riskbedémas. Utnamna
arbetsgrupp och underrétta personalen.

2. Ackumulera information: samla in information som kan vara i behov for
att hitta riskkallor och bedém vardet av hur uppriktiga dessa ér.

3. Upptack riskkallor: utred hur ohalsa eller olycksfall kan uppsta och vilka
kan influera.

4. Beddm vérdet av risken: approximera hur allvarsam konsekvenserna kan
bli och hur ofta dessa férekommer.

5. Forsla atgarder och uppskatta inverkan av dessa. Ar uppskattningen till
atgarder tillracklig?

3.8 Prioriterings principer

Olika arbetsuppgifter pa jobbet kan vara knepigt att prioritera ibland, nar
uppgiften ar sjalvklar samt att uppgifterna leder mot malen bor arbetsuppgiften
ligga bland de forsta prioriteringarna. Ideligen brukar det vara lattare att
prioritera nar arbetsinnehallet ar begripligt samt tydligt. Suntarbetsliv (2016)
och arbetsmiljoverket (2015) sammanfattar arbetsinnehallets klargérande och
skrivs enligt foljande punkter:

e Vad som gors

e Vad som skall goras

e Hur det skall goras? Det vill sdga arbetsgang

e Vem som gOr vad? Att vara tydlig med arbetsuppgifterna

e Kvantitet, hur mycket arbetstagarna skall hinna med under den utsatta
tiden.

e Kovalitet, hur bra arbete skall utforas.
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Coveys (2004) modell, put first things first”, for prioritering som gar ut pa att
man gang pa gang tar itu med sadant som &r brattom hellre &n med sadant som
ar angelaget. Att prioritera efter malen, dven om det skulle innebara bekostnad
av sadant som verkar brattom men inte &r sa betydelsefullt.

Covey (2004) redogor ett system som fullgér en funktion som en kvadrat (Figur
10) dar allt som gors delas upp i fyra kvadranter, dar den forsta kvadranten &ar
sadant som ar akut och behover goras direkt som exempelvis kan vara en
deadline, kris eller ett viktigt méte. | andra kvadranten ligger sadant som i
allmanhet inte ar sa synligt och inte akut men ar dock angeléaget for att na malen,
dvs. planldgga i schemat. Covey rekommenderar att lagga mycket tid pa denna
kvadrant da den exempelvis kan behandla att férbereda en presentation, att
skriva strategier m.m. Tredje kvadranten ar for korta akuta drenden. Det kan
exempelvis vara att en kollega behdver nagot fran dig snabbt. Manga av 0ss
lagger mycket tid i denna kvadrant vilket ar fel da uppgifterna inte &r lika
betydelsefulla som i kvadrant tva vilket medfor att tredje kvadranten inte leder
till de langsiktiga malen. Fjarde och sista kvadranten ar ocksa den vi lagger
alldeles for mycket tid i, det kan vara oviktiga saker som att exempelvis sl
surfa, det ar varken viktiga eller akuta uppgifter. Nedan visas kvadranten samt
prioriteringsprincipen.

URGENT NOT URGENT
I ACTIVITIES: II ACTIVITIES:
Crises, pressing Exercise, long-range planning,
problems, deadline- preparation, preventive
IMPORTANT | driven projects maintenance, relationship

building, personal growth
activities, some leisure

I ACTIVITIES: v ACTIVITIES:
r erruptions, some calls, | Trivia, busy work, some mail,
NOT lnlunuplgﬁns some ullls [rivia llLll\)(\uk sulmu mail
some mail, some reports, | some calls, time wasters,
IMPORTANT some meetings some pleasant activities

Figur 10. Stephan Coveys prioriterings princip, The Seven Habits of Highly
Effective People, Covey 2004

Covey (2004) anser att individer lagger synnerligen stor mangd av tiden pa
kvadranterna tre och fyra samt lite tid pa kvadranterna ett och tva. For att lara
sig att prioritera och vaga saga nej till kvadranterna ett och tva sa kommer
individen automatiskt vara béttre forberedda géllande akuta uppgifter.
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4 Resultat och analys

4.1

Resultat och analys av enkéater

FOr att kunna ge ett kvantitativt underlag till examensarbetet bestdmde studien
att anvénda sig av enkatundersokning. Enkétens utformning &r inspirerad av
Prevents arbetsmiljo checklista som ligger som bas till var undersokning som
omfattar totalt 56 fragor under 7 olika omraden (bilaga 1) inom organisatoriskt
och social arbetsmiljo:

ook whE

7.

Arbetets innehall, 7 fragor.
Arbetsorganisation, 4 fragor.
Ledning, 7 fragor.

Trivsel och arbetsklimat, 17 fragor.
Arbetskrav, 10 fragor.
Kompetensutveckling, 6 fragor.
Atgarder, 5 fragor.

Enkéten delades ut pa verksamheten under planeringsméten, urvalet bestod av
alla 14 tjanstemé&n deltagande dér konsfordelningen &ar jamn.

Samtligas deltagares svar i enkéten var avgorande da varje respondent svar
vagde mycket av verksamheten och skillnaden i resultatet kunde darfor
forandras betydligt om en respondent avstod fran att delta. Resultaten tog form
I stapeldiagram for vidare analys av arbetsmiljokonditionen.
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4.1.1 Arbetets innehall 61%
B || .
14

12

Antal respondenter

10

8

6

4

2

o | i |
1. Meningsfulla 2. Arbetstakts 3. Rimlig 4. Arbetstider 5. Jobbets 6. Trétthet efter 7.
arbetsuppgifter paverkan arbetsbelastning ensidighet arbetstid Fritidspaverkan

Fragor
Ja Jaiviss man Nej knappast M Nej inte alls

Figur 11. Sammanfattning av fragorna 1-7. Arbetets innehall.

Figur 11 demonstrerar de sammanlagda resultaten av fragorna ett till sju, dar
svaren tyder pa behov av vidare undersokning pa vissa omraden sasom
arbetsbelastning, otillrackligarbetstid samt tid for aterhamtning. Nedan foljer
mer detaljerad analys av respektive fraga.

Fraga 1 - Hittar du dina arbetsuppgifter intressanta och meningsfulla?

Tolv av fjorton sammanlagda

deltagare svarade med att de finner

sina arbetsuppgifter intressanta

samt meningsfulla i foljd av tva

personer upplever arbets-

uppgifterna meningsfulla i viss man

] (Figur 12). Malgruppen generellt

o Jaiviss min Nej knappsst Nej inte alls upplever arbetsuppgifterna intress-

svarsalternatiy anta vilket ar positivt da det ar

viktigt att jobba med nagot man

intresserar sig av, samt finner att

man tillfor nytta i sin position for
foretagets framtida utveckling

e el
o N B

Antal respondenter

o N B O

Figur 12. Meningsfulla arbetsuppgifter.
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Fraga 2 - Har du sjalv mojlighet att paverka arbetstakten?

12

@
+ 10
S 8
5
Q 6
)
= 4
L]
c 2
<C

0

Ja Jaiviss Nej
man knappast

Svarsaltenativ

Figur 13. Arbetstakts paverkan

Nej inte
alls

Elva personer tycker att de har
tillracklig med mojlighet att kunna
paverka arbetstakten i viss man samt
en person kanner sig ha full kontroll
Over arbetstakten (Figur 13). Vidare
visar tva personer missndje Over
begransningen att kunna paverka
arbetstakten. Att inte kunna paverka
arbetstakten kan leda till stress vid stor
arbetsbelastning (kapitel 3.4) vilket
aven kan leda till fysisk samt psykisk
ohalsa.

Fraga 3 - Anser du att din arbetsbelastning &ar rimlig?

Anta repondenter
O RPN WP UILO N

Ja Jaiviss Nej
man knappast

Svarsalternativ

Figur 14. Rimlig arbetsbelastning

Nej inte
alls

Arbetsbelastningen ar en central fraga i
studien, i den studerade verksamheten
upplever tva personer att
arbetsbelastningen ar hog och darmed
inte rimlig samt ytterligare en person
beddmer att arbetsbelastningen inte alls
ar rimlig, alltsa tre personer samman-
lagt.  Foljaktligen  kan  arbets-
belastningen leda till att arbetstiden inte
racker till, vilket leder till stress som
ytterligare ar en central fraga i studien

(Figur 14). Viktigt att notera ar att tre personer utgor en relativt stor andel av
den valda verksamheten som studeras. Skulle en av dessa sjukskrivas kan detta
bidra till storre arbetsbelastning for ndgon annan som i sin tur blir stressad och
darmed sjukskrivs. Darfor ar det viktigt att komma till rdatta med grunden av
arbetsbelastningen. Ett satt att hantera arbetsbelastning ar att 6ka bemanningen
eller att dra ner pa arbetstempot. Trots att majoriteten motsvarande elva
personer tycker att arbetsbelastningen ar ganska rimlig dock kan slutsatsen dras
att verksamheten icke desto mindre behover forska ytterligare inom omradet
for att 10sa arbetsbelastning (kapitel 3.4).
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Fraga 4 - Racker din normala arbetstid for dina arbetsuppgifter?

Antal respondenter
O L N W D U OO NN 0

Ja Jaiviss
man

Nej
knappast

Svarsaltenativ

Figur 15. Arbetstider.

Nej inte
alls

Majoriteten av deltagarna anser att
tiden inte racker till for sina
arbetsuppgifter  (Figur  15).
Déarmed nio personer utav 14
sammanlagda tycker att tiden inte
racker till, detta har delvis med
arbetsbelastning att goéra, men
andra faktorer kan vara fel
prioritering och dalig planering av
arbetstagarna, 9 8 samt AFS
2015:4 samt 12 § AFS 2015:4.
Vidare kan ytterligare en under-

sokning som behandlar prioritering principer ge specifika resultat géllande
prioritering av arbete bland arbetstagare. Arbetstid samt arbetsbelastning &r
faktorer som medfor arbetsrelaterad stress och ohdlsa. Arbetstid samt
arbetsbelastning ar faktorer som skapar langvarig obalans och otillracklig
aterhamtningstid, detta i sin tur medfor arbetsrelaterad stress och ohalsa.

Fraga 5 - Kanns dina arbetsuppgifter som ensidiga?

att

Antal repondenter
[e)]

Ja Jaiviss
man

Nej
knappast

Svarsalternativ

Figur 16. Jobbets ensidighet

Nej inte
alls

Fragan om ensidighet av
arbetsuppgifter har genererat ett
positivt svar da majoriteten
varierar sina  arbetsuppgifter
dérav 13 personer inte alls tycker
arbetet ar ensidigt (Figur 16). En
person tycker att sina arbets-
uppgifter &r ensidiga som i
langden kan paverka arbets-
tagarna fysiskt bidragande till
rygg-problem.  Vidare  kan
ensidiga  arbeten leda till
forsdmrad motivation som i sin

tur kan leda till halsoproblem sasom depression som foljs av sjukskrivningar

och uppségningar.
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Fraga 6 - Brukar du kénna dig trott och slut nar du kommer hem fran arbetet?

12
10

Antal respondenter

Ja Jaiviss Nej
man knappast

o N b O

Svarsalternativ

Figur 17. Trotthet efter arbetstid

Nej inte
alls

Somliga i1 verksamheten upp-lever
trotthet 1 slutet av dagen darav tio
personer, med andra ord majoriteten
kanner sig trotta och slut i viss man,
respektive fyra personer kanner sig
helt trotta (Figur 17). Detta ar ett
tydligt tecken pa bristande mojlighet
till aterhdamtning som &r en av de
viktigaste aspekterna enligt
arbetsmiljoverket. Verksamheten i sin
helhet maste darav finna tid och béttre
mojligheter for aterhamtning som ar

en central fraga av den studerade studien. Arbetsmiljoverket uppmanat i sina
arbetsforskrifter att finna balans mellan arbetstid och aterhamtning. Resultaten

som presenteras ovan ar orovackande.

Fraga 7 - Brukar din fritid paverkas negativt av att du tar med dig arbetet hem

| tankarna?

Antal respondenter
O RPN W H U1 OO N

Ja Jaiviss Nej
man knappast

Svarsalternativ

Figur 18. Fritidspaverkan

Nej inte
alls

Tva personer reflekterar Over att
arbetet har stor inverkan under
fritiden, samt sju personer tanker pa
arbetet i viss man under fritiden, detta
kan tolkas som negativt med tanke pa
den jobb-relaterade stressen som del-
tagarna kanner och svarigheten de
upplever i att avskilja arbetet efter
ordinarie arbetstid, som foljaktligen
kan ge upphov till arbetsrelaterad
stress och ohélsa (98 AFS 2015:4).
Som resultaten visar hanger detta

samman med aterhdmtning, da man tanker pa arbetet hemma har man
svarigheter att aterhamta sig. Med detta sagt ar det mer an hélften av
arbetstagarna i verksamheten som har svarigheter att psykiskt sldappa jobbet
hemma. Atgarden géllande detta problem &r ytterst viktig och bor iakttagas av
ledningen for att motverka eventuell ohélsa
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4.1.2 Arbetsorganisation

14
12

10

Anta respondenter

1. Gemensama mal med 2. Befognheter
enheten

Ja Jaiviss man

3. Arbetspaverkan 4. Kunskapsanvandning
Fragor

Nej knappast M Nej inte alls

Figur 19. Sammanfattning av fragorna 1-4 Arbetsorganisation.

Arbetsorganisationsfragorna har genererat positiva svar i sin helhet da svaren
visar hog andel av néjdhet med organisationen (Figur 19). Detta pekar pa att
tydligheten och malen inom organisationen &r tydliga och lattfattliga.

Fraga 1 - Jag har tydliga och gemensamma mal med enheten.

10

8
6
4
11
0

Ja

Jaiviss Nej Nej inte
man knappast alls

Antal repondenter

Svarsalternativ

Figur 20. Gemensamma mal med enheten

En person i verksamheten upp-lever
att hen inte k&nner tydlighet eller
gemensamma mal for arbetet, medan
resterade uttryckte att de hade den
tydligheten och malen pa arbets-
platsen (Figur 20). Det &r viktigt att
vara tydlig med att ge ut uppgifter till
arbetstagare. Tydlighet ar nyckeln for
en val fungerande verksamhet.
Chefen bor déarmed vara mer tydlig
med malen och arbetsuppgifterna for
att atgarda liknande problem.
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Fraga 2 - Jag kanner till mina befogenheter och ansvar pa arbetsplatsen.

12

10 I
Ja

Jaiviss Nej
man knappast

Antal respondenter

o N B OO

Svarsalternativ

Figur 21. Befogenheter

Nej inte

alls

Alla i verksamheten har det tydligt for
sig om de befogenheter och ansvar de
har pa arbets-platsen, da somliga
svarade positivt (Figur 21).

Fraga 3 - Har du mojlighet att paverka placering och utférande av arbete pa

din arbetsplats?

12

| I
Ja

Jaiviss Nej

Antal respondenter

o N B O

man knappast

Svarsalternativ

Figur 22. Arbetspaverkan

Nej inte

alls

Alla har mojlighet att paverka
placeringen och utférandet av arbetet
pa sin arbetsplats da majoriteten
svarade ja pa fragan (Figur 22). Detta
visar pa sjalvstandighet  samt
palitlighet i verksamheten.

Fraga 4 - Har du i ditt arbete mojlighet att anvanda dina anlag, forutsattningar

och kunskaper?

-
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2
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o
§ 6
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Ja Jaiviss Nej

man knappast

Svarsalternativ

Figur 23. Kunskapsanvandning
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Nej inte
alls

Samtliga &r positivt installda pa sina
kunskaper och forut-sattningar som
statistiken visar. Dar 12 personer
svarade ja och tva personer svarade ja
i viss man (Figur 23). Detta pekar pa
frineten som arbetsplatsen er-bjuder,
dar anstéllda kan an-vanda sig av sina
kunskaper  for att bidra till
verksamheten samt uppna godare
resultat.



4.1.3 Ledning

14
12

10

Antal respondenter

0 |
1. Berom fran 2. Stod av chefen
chefen

3. Respekt av
chefen

Ja Jaiviss man

85%

— i

4. Hanteringav 5. Oppen for forslag6. Beslut som berér 7. Uppfdiningar
konflikter gruppen

Fragor

Nej knappast M Nej inte alls

Figur 24. Sammanfattning av fragorna 1-7 gallande ledningen

Ledningen generellt & fungerande som genererar 85 procent positivitet inom
ledningen samt 15 procent negativitet (Figur 24). Sjalvklart behover detta
atgardas for att ledningen ska astadkomma en béttre samt felfri arbetsmiljo.
Finns det brister inom ledning kan detta orsaka storre problem sasom
okunnighet, otydlighet eller otillracklig kompetens som alla kan ha stor

inverkan pa arbetstagarna.

Fraga 1 - Far du berém och konstruktiv kritik av din chef?

Antal respondenter
O R N W b U1 O N

Ja

Jaiviss Nej
man knappast

Svarsalternativ

Figur 25. Berom fran chefen

Nej inte
alls

Chefens roll har upplevts av 12
arbetstagare som positivt och inga
vidare kommentarer behdver ndmnas
har. Dock upplever tva anstéllda att de
inte har fatt berom eller konstruktiv
kritik av sina chefer (Figur 25). Syftet
med fragan beror vikten av chefens
berém samt konstruktiv kritik som
skall riktas mot samtliga arbetstagare
for att 0ka kanslan av samhdorighet och
gemenskap.  Konsekvensen  som

upplevs av de tva personerna kan kannas som sarbehandling vilket kan medféra

stora risker for ohélsa.
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Fraga 2 - Kanner du att du far tillrackligt med hjalp och stod av din chef nar
du behover?

Antal respondenter
O R N W b UT OO N

Ja

Jaiviss Nej
man knappast

Svarsalternativ

Figur 26. Stod av chefen

Nej inte
alls

Socialt stdd &ar en av viktigaste
aspekten som har tagits upp pa den nya
arbetsforeskriften 2015:4 och med
detta menas att brist pa det stodet man
behdver kan leda till ohdlsa. Ohélsan
man drabbas av kan vara bade fysisk
och psykisk som exempel pa den
psykiska ohalsan kan vara allt ifran att
man k&nner sig utanfor gemenskapen
till depression. Exempel pa fysisk
ohdlsa har tagits upp av tidigare

forskning, statens beredning for medicinsk utvardering (SBU, 2014) och har
visat att brist pa stod fran chefer kan ge ryggsmartor.

Fraga 3 - Upplever du att du bemots med respekt av din chef?

Antal respondenter

14
12
10

8

oON B~ O

Ja

Jaiviss Nej
man knappast

Svarsalternativ

Figur 27. Respekt av chefen

|
Nej inte
alls

En person upplever att hen inte beméts
med respekt av sin chef (Figur 27).
Respekt betecknar i vardagligt tal
aktning eller vordnad foér en person.
Mer konkret innebér detta att man
vardeséatter en persons egenskaper. Att
inte k&nna respekt kan leda till att
arbetstagaren inte soker stéd fran
chefen, och detta leder i sin tur till
arbetsbelastning  eller  brist pa

mojlighet att fullfolja arbetsuppgifter pa ett bra satt for att uppna
organisationens mal. En annan konsekvens kan vara ohéalsa som medféljs av
kanslan av sarbehandling.
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Fraga 4 - Tycker du att din chef hanterar motsattningar och konflikter pa ett
bra satt?

Fragans syfte ar att undersoka om
chefen hanterar motsattningar och
konflikter pa ett bra satt. Resultaten
visar att tva av fjorton av deltagarna
tycker att de atgarder som chefen
] vidtar ar otillrdckliga. Detta kan
e Rl kna’le;ast el e tyckas vara allvarligt och bor under-
sOkas av chefen for att strava efter en
valfungerande systematisk atgards-
metod.

Antal respondenter
O R, N WU N

Svarsalternativ

Figur 28. Hantering av konflikter

Fraga 5 - Ar din chef 6ppen och lyhord for forslag till forandringar?

Majoriteten finner chefen Oppen och
lyhord for forslag och forandringar,
vilket &r positivt. Ddaremot tycker en
I person att chefen knappast ar lyhord

10

for forslag till forandring (Figur 29).

Den kénslan som hen har kan

R e forekomma av olika anledningar och
Svarsalternativ detta betyder inte att det ar chefens fel.

For att vara pa den sakra sidan bor

detta undersokas vidare.

Antal respondenter
o N ~ [e)] (o]

Figur 29. Oppen for forslag
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Fraga 6 - Diskuterar chefen med er inom arbetsgruppen innan beslut fattas som
berdr er i gruppen?

o Fyra deltagare har svarat nej knappast

z ; gallande beslut som chefen tar som
5 berér gruppen. Viktigt att notera att
%4 fyra personer av verksamheten inte
5 2 I kanner sig delaktiga i beslut som beror
<o N . - de som en del av gruppen (Figur 30).
T s 0 Konsekvenserna som kan uppstd av
Svarsalternativ denna kénsla kan vara att man inte ar

villig att vara delaktig i vissa beslut

Figur 30. Beslut som berdr gruppen och i vissa beslut vilket i sin tur

innebér att idéer som skulle ha varit till
foretagets fordel har gatts miste om. Cheferna bor forsoka fa arbetstagarna mer
delaktiga géllande beslutsfattande som berdr gruppen.

Fraga 7 - Gor ni uppfoljningar sa att det ni bestamt verkligen blir gjort?

Att gora uppféljningar fér det gjorda
arbetet ar en viktig del da man
reflekterar Gver utforda atgarder och
om beslutet har varit malsenligt. Tre
personer har svarat nej knappast och
detta kan bero pa resultatet fran
Ja. Jaiviss  Nej  Nejinte  fgregaende fraga dar beslutet som
man knappast alls . . .
fattas av chefen inte diskuteras i grupp
ibland (Figur 31). Som konsekvens har

Figur 31. Uppféljningar vissa arbetstagare slutat folja upp
beslut som fattats.

Antal respondenter
O R, N W b U1 OO N

Svarsalternativ
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4.1.4 Trivsel och arbetsklimat

Fraga 1 - Jag arbetar i en fysiskt bra arbetsmiljo (ljud, ljus, luft, temperatur, ...)

10

8
| I I
0

Ja

Jaiviss Nej
man knappast

S

Antal respondenter
N

Svarsalternativ

Figur 32. Fysisk arbetsmiljé

Nej inte
alls

Fragan om den fysiska arbetsmiljon
har genererat mycket bra svar da ingen
upplever den fysiska arbetsmiljon som
dalig (Figur 32).

Fraga 2 - Teknisk utrustning som beh6ver uppgraderas som kranglar och
paverkar arbetstakten negativt.

Antatl respondenter
O P N W b U1 O N

-II
Ja

Jaiviss Nej
man knappast

Svarsalternativ

Figur 33. Utrustningens paverkan

Nej inte
alls

Tre personer anser att den tekniska
utrustningen paverkar arbetstakten
och bor darfor uppgraderas. Dock
upplever elva personer att den
tekniska  utrustningen inte  har
paverkat arbetstakten och ar ndjda
(Figur 33).
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Fraga 3 - Hander det ofta att du i din arbetssituation upplever stress som
paverkar dig negativt?

Fi

10

3]

€ 8

Q

2 6

o

o

S 4

©

<. N B

< ||

Ja Jaiviss Nej Nej inte

man knappast alls
Svarsalternativ

gur 34. Negativ stress

Tio personer ofta upplever stress i den
nuvarande arbetssituationen, tidigare
har forskarna i studien diskuterat att
stress leder till ohalsa. Med tanke pa
att tio personer av verksamheten
upplever stress som paverkar de
negativt bor detta atgardas (Figur 34).

Fréga 4 - Ar arbetet upplagt s& att du har mojligheter till samarbete och en god
kontakt med dina arbetskamrater?

Fi

10

9]
£ 8
(V]
2 s
o
[oX
§ 4 I
‘©
22
<
0
Ja Jaiviss Nej Nej inte
man knappast alls
Svarsalternativ
gur 35. Mdgjlighet till samarbete

Upplagget av arbetet dar mojlighet till
samarbete med god kontakt med
arbetskamrater har deltagarna svarat
positivt pa (Figur 35). Inga vidare
kommentarer har.

Fraga 5 - Far du hjalp och stod av dina arbetskamrater om du har problem i

arbete?
10
@
c 8
]
2 6
o
o
$ 4
£
<<
0
Ja Jaiviss Nej Nej inte

o4

man knappast alls

Svarsalternativ

Figur 36. Stod fran arbetskamrater

Stod fran arbetskamraterna &r i sin
bemarkelse positiv da resultaten ar
positiva (Figur 36). Detta tyder pa ett
bra samarbete mellan arbetskollegor
och detta bidrar till en Okad
kommunikation kollegorna emellan.



Fraga 6 - Upplever du trivsel och gemenskap med dina arbetskamrater?

14
12

Antal respondenter
ON PO

Ja

Jaiviss Nej
man knappast

Svarsalternativ

Fraga 37. Trivsel & gemenskap

Nej inte
alls

Trivseln och gemenskapen fungerar
utmaérkt i verksamheten, detta hjalper
arbetstagarna  att  kommunicera
ohindrat gallande arbetet (Figur 37).

Fraga 7 - Upplever du att du bemdéts med respekt av dina arbetskamrater?

14
12

Antal respondenter

O N B OO

Ja

Jaiviss Nej
man knappast

Svarsalternativ

Nej inte
alls

Figur 38. Respekt av arbetskamrater

Arbetskamraterna sinsemellan
upplever och bemdts med respekt i
verksamheten (Figur 38). Detta tyder
pa att ingen krankande sérbehandling
uppkommer mellan kollegorna.

Fraga 8 - Ger du andra arbetskamrater berom for en god arbetsinsats?

10

8

6

Antal respondenter

Ja

Jaiviss Nej
man knappast

Svarsalternativ

Figur 39 — Ge berém

Nej inte
alls

Majoriteten ger varandra berém pa
jobbet (Figur 39). Dock ar det en
person som inte ger berdm for
arbetskamraternas insats.
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Fraga 9 - Diskuterar ni Oppet era eventuella samarbetssvarigheter och
meningsmotsattningar pa din arbetsplats?

Antal respondenter
o = N w & [9,] [e)]

man knappast

Svarsalternativ

Figur 40. Oppna arbetsrelaterade
diskussioner

Fraga 10 - Upplever du eller nagon

arbetsplatsen?

14
12
10

Antal respondenter

o N B O

Ja Jaiviss Nej Nej inte

man knappast

Svarsalternativ

Figur 41. Krankande sarbehandling
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Ja

Jaiviss Nej Nej inte

alls

alls

Resultatet visar att fem personer har
svart att diskutera sam-
arbetssvarigheter med sina kollegor
(Figur 40). Detta behover inte betyda
att de har en dalig kommunikation
utan det kan ocksa vara personliga
egenskaper sasom att inte kunna vara
Oppen med att prata om sina
jobbrelaterade problem. Det ar dock
vart att undersoka da det kan leda till
bade ohalsa for personen eller samre
kommunikation bland kollegorna i
framtiden.

annan krankande sarbehandling pa

Utifran resultatet kanner tva utav
fjorton personer sig krankta pa
arbetsplatsen (Figur 41). Detta éar
nagot som arbetsforeskriften 2015:4
ser allvarligt pa da den prioriterar
forebyggande eller eliminering av
krankande sar-behandling pa
arbetsplatsen. Krankande
sérbehandling &r en av de faktorer som
kan ge storst risk for ohalsa da detta
kan orsaka storre problem for
arbetsplatsen om det inte atgardas
tidigt



Fraga 11 - Vad har du vanligtvis for kanslor nar du ska borja ditt arbete?
kryssa i ett av alternativen:

1.

ok ownN

Kanner mig glad och tillfredsstalld vid tanken pa ett stimulerande
arbete

Har en ganska positiv kansla infor arbete

Vare sig positiva eller negativa kanslor

Ké&nner viss olust infér arbete

Ké&nner stark olust infor arbete

Antal respondenter
O B N W »~ 01 o N

1 2 3 4 5
Svarsalternativ

Figur 42. Kansla infor arbete

Alla kanner sig glada och positiva till arbetet dock har tva personer varken
positiv eller negativ stallning infor arbetet (Figur 42). Detta kan tolkas som att
det rader otillracklig eller bristande intresse for arbetet.
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Fraga 12 - Hur fungerar den organisatoriska arbetsmiljon pa din arbetsplats?

1. Ledning och styrning
2. Kommunikation
3. Delaktighet
4. FoOrdelning av arbetsuppgifter
5. Krav, resurs och ansvar
6. Arbetsmiljo
10
9
o 8
5 7
T 6
g s
£ g
S 3
I 2
1
0
Ledning och Kommunikation Delaktighet Fordelning av Krav, Resurs, Arbetsmiljo
styrning arbetsuppgifter Ansvar

1 2 3 4 5 6
Svarsalternativ

B Mycket daligt Daligt Ganska bra Bra

Figur 43. Organisatorisk arbetsmiljo pa arbetsplatsen

1.Ledning och styrning

Tolv av fjorton respondenter ar ndjda med ledningen och styrningen, dock &r
tva personer av asikten att ledningen och styrningen fungerar daligt. Analysen
tyder pa ett visst missnoje. Detta borde undersokas och atgardas enligt SAM.

2.Kommunikation

Aven i denna kategori har det visats missndje bland tva deltagare. Studien
konstaterar att missnojet inte ligger hos arbetskamraterna utan i ledningen,
detta med tanke pa analysen av resultaten av fraga 4-7 som visar pa
fungerande kommunikation mellan arbetskollegorna.

3.Delaktighet

Tyder pa samma resultat som féregaende omrade. Tva arbetstagare &r
missndjda, detta kan tyda pa den daliga kommunikationen som finns i
ledningen och styrningen.

4.Fordelning av arbetsuppgifter
De flesta &r ndjda med arbetsférdelningen och upplever rattvisa. Dér finns
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fortfarande missndje av en respondent. Missn6jet med arbetsfordelningen kan
bero bland annat pa att hen kanner sig arbetsbelastad. Detta ar vart en
ytterligare fordjupad studie, dar det framkommer om arbetsfordelningen haller
lag niva eller om arbetstagarens prioritering brister.

5.Krav, Resurs, Ansvar
Har visar resultatet att tre av fjorton tycker att resurserna inte racker till de
kraven som stélls pa arbetet. Detta borde prioriteras hogt for att undersoka
vilken resurs som menas med den bristande resursen, socialstod, stod fran
chef, materiell resurs etc.

6.Arbetsmiljo

Resultaten visar att arbetsmiljon &r bra. Medan en k&nner sig missndjd och
detta kan bero pa de féregaende svaren. Om foregaende problem atgardas kan
detta automatiskt bli battre.

4.1.5 Arbetskrav 80%

—_— i
Fraga 1 - Kan du leva upp till de férvantningar som stéalls pa dig?

6. Fran arbetsgivaren
7. Fran arbetskamrater
8. Fran dig sjalv

Fran arbetsgivare Fran Fran dig sjalv
8 arbetskamrater L 12
T 7 9 10
€ 6 12 S 3
25 @ 10 S
c 4 € 8 c 6
o 3 T 6 S
o 5 o 4
n 2 c 4 3
L1 o 2 L 2
= 0 n 0 c 0
g N N 2 N g N N
& &8 I & QP & P
3 QX = ) XK S R LK
& & S = & S & &
e @ ¥ e @ ¥ SOOI
Svarsalternativ Svarsalternativ Svarsalternativ

Figur 44. Forvantningar

Arbetsgivare
Majoriteten som motsvarar sju personer tycker att de uppfyller kraven fran
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arbetsgivaren till en viss man. Darmed upplever sex personer att de uppfyller
kraven fran arbetsgivaren. Dock kanner en arbetstagare att hen inte uppfyller
kraven fran arbetsgivaren. Detta kan bero pa tva faktorer; dels att det inte finns
den réatta resursen som behovs och dels brist pa motivation fran arbetsgivarens
sida. En mer ingaende studie pa detta omrade ar behovlig.

Arbetskamrater
Somliga tycker att de uppfyller arbetskamraternas forvantningar gallande krav
pa arbetet. Det visar en bra relation mellan kollegorna pa arbetet.

Fran dig sjalv

Tre personer ar nojda med sin insats pa arbetsplatsen och tio personer ar nojda
till en viss man. Ytterligare en person visar missndje i sig sjélv, detta kan
tolkas som att hen &r motiverad till att utvecklas ytterligare inom tjansten.

Fraga 2 - Hur upplever du kraven i arbetet pa din:

1. Arbetsmangd
2. svarighetsgrad

En minoritet pa tre personer kanner

att de klarar arbetsmangden som de

har med tanke pa de kraven som stélls

pa dem. Daremot kanner nio personer

att med tanke pa arbetsméangden de

har sa ar kraven for hoga (Figur 45).

lngetalls  Llite  Ganska  Mycket Med tanke pa arbetsmangden de har.

myelet Detta kan tyda pa arbetsbelastning

som i sin tur &r ohalsosam vid langre

1 Arbetsméngd M 2 Svarighetsgrad tider, vidare kan det leda till

arbetsstress. Utifran statistiken kan

arbetsgivaren forsoka atgarda

problemet genom att minska arbets-

méngden eller 6ka bemanningen som i

sig har varit ett 6nskemal fran arbetstagarna under fraga tva. Liknande resultat

kunde lasas gallande arbetsuppgifternas svarighetsgrad dar majoriteten
bestaende av atta arbetstagare svarade att det ar hoga krav pa dem.

Antal respondenter
O FRL N WP UIO N OO

Svarsalternativ

Figur 45. Krav i arbetet

Fraga 3 - Hur ser resurserna ut gallande kraven som stélls pa er pa
arbetsplatsen?

1. Arbetsmetoder

60



Arbetsredskap

Rimlighet och tydliga mal

Socialt stod fran chefer och medarbetarna
Mojlighet till aterhamtning
Arbetsbredning

oW
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0 | |

Arbetsmetoder | Arbetsredskap Rimliga och  Socialt stod fran.  Mogjlighet till | Arbetsbredning
tydliga mal chefer och aterhamtning
medarbetarna
1 2 3 4 5 6

Svarsalternativ

B Mycket daligt ® Daligt Ganska bra Mycket Bra

Figur 46. Resurser gallande kraven

1. Arbetsmetoder
Samtliga arbetstagare ar enhalliga i sitt ndje med arbetsmetoden som fungerar
bra pa arbetsplatsen.

2.Arbetsredskap
Arbetsredskapen som finns idag uppfyller arbetstagarnas krav och det rader
nojdhet.

3.Rimliga & tydliga mal

Tva personer tycker att malen som satts pa arbetstagarna ar orimliga for att
uppna malen. Detta &r ett ansvar for verksamhetschefen som skall vara tydlig
med kraven och underlatta arbetet for arbetstagarna i att uppna malen. Oklara
och otydliga mal kan vilseleda och utmatta arbetstagarna i sina
arbetsuppgifter.
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4.Socialt stod fran chefer och medarbetarna

Majoriteten som motsvarar 13 personer finner sociala stodet fran cheferna
ganska bra. Daremot upplever en person daligt stod fran cheferna samt
medarbetarna. Detta kan leda till ohdlsa, vidare till sjukskrivning eller
uppsagning som ar kostsam for verksamheten. En detaljerad studie é&r
valbehovlig for att undersoka vidare atgarder i den har fragan da brist pa
information inom omradet kan medfdlja lag motivation pa arbetsplatsen och en
lagre insats.

5.Mdjlighet till aterhamtning

Med tanke pa arbetsbelastningen och dess svarighetsgrad som upplevs av vissa
i verksamheten sa borde det finnas tillracklig mojlighet till aterhdamtning for
alla. Detta ar en central fraga enligt arbetsmiljoverket som har presenterats i den
nya arbetsforeskriften 2015:4. Brist pa majlighet att aterhamta sig ar en av de
viktigaste aspekterna som kan leda till stress och ohélsa.

6.Arbetsbredning

Tva personer tycker att arbetsberedningen behover forbattras, detta kan ha med
arbetsfordelningen att gora. | brist pa arbetsberedning blir malen som skall
uppnas av arbetstagarna suddiga, vilket forsvarar bade kommunikation och
malmedvetenhet for arbetstagaren.

4.1.6 Kompetensutveckling

16
14
12
10

Antal respondenter

o N B O ©

1. Utvecklingssamtal 2. Medarbetarsamtal 3. Atgirder 4. Individuell 5. Yrkesmdssig utveckling 6. Arbetsplatstraffar
Kompetensutvecklingsplan

Fragor

Ja Jaiviss man Nej knappast M Nej inte alls

Figur 47. Sammanfattning av fraga 1-6, Kompetensutveckling
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Nar det galler verksamhetens kompetensutveckling sa tyder resultaten pa att den
ar pa ratt vag da utvecklingsplanen ar valfungerande och uppfyller till storsta
del malen (Figur 47). Syftet med medarbetarsamtal &r att utveckla sig sjalv och
organisationen, en utveckling som kan ske i samspel mellan chef och
medarbetare. Detta &r en utmérkt mojlighet att ostort kunna prata igenom
arbetssituationen déar man fritt ska kunna uttrycka sina tankar, idéer samt
onskemal om klimatet pa arbetsmiljon och utvecklingsmojligheterna. For
chefen ar detta samtal en mojlighet att paverka de anstéllda till ett battre utfort
arbete. Utifran resultaten kan vi se i fraga tva att vissa arbetstagare tycker att de
inte far ut tillracklig information ifran medarbetarsamtal. Det ar nagot som
ledningen bor tanka samt forbéttra pa. Vanligtvis gors en utvecklingsplan av
chefen tillsammans med arbetstagaren under detta samtal. Foljaktligen, om
arbetstagaren inte far det stodet den behover kan missforstand rada och
arbetstagaren kan bli oviss om vad som foérvantas av den vilket medfor att
arbetsuppgifterna utfors pa ett mindre bra satt.

Fraga 1 - Har din chef haft utvecklingssamtal med dig under det senaste aret?

16 Resultatet har visat att alla har fatt sitt
g 1‘2‘ arliga.  utvecklingssamtal enligt
(] - - -
210 organisationens utvecklingsplan

8 -
T ¢ (Figur 48).
TE 4
£ 2

0

Ja Jaiviss Nej Nej inte
man knappast alls

Svarsalternativ

Figur 48. Utvecklingssamtal

63



Fraga 2 - Medarbetarsamtalet gér det enkelt for mig att forstd vad som

forvantas av mig i jobbet.

Ja

Jaiviss Nej Nej inte
man knappast alls

10

Antal respondenter
o N E=Y (o)) (o]

Svarsalternativ

Figur 49. Medarbetarsamtal

Att tre inte far ut det de forvantar sig
av medarbetarsamtalet kan betyda att
de inte kan wuppratta en bra
utvecklingsplan som &r till syfte for
bada individens och organisationens
utveckling (Figur 49). Detta ar nagot
som bor undersdkas av chefen och
atgardas snarast da grundmalen med
medarbetarsamtal inte uppnas.

Fraga 3 - Atgarder som vi kommit 6verens om i medarbetarsamtalet blir

genomfdrda.
_ 10
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Ja Jaiviss Nej Nej inte
man knappast alls

Svarsalternativ

Figur 50. Atgéarder

Fraga 4 - Har du en individuell kompete

14
12
10

Antal respondenter

O N B~ O 0

Ja Jaiviss Nej Nej inte
man knappast alls
Svarsalternativ

Figur 51. Individuell kompetensutvecklingsplan
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Det positiva resultatet visar pa ett bra
utfort arbete av cheferna efter
medarbetarsamtalet  (Figur  50).
Genom att atgarda de tidigare
konstaterade problemen.

nsutvecklingsplan?

Tolv av fjorton arbetstagare har en
egen kompetensutvecklingsplan, déar-
emot verkar tva respondenter sakna
egen plan. Detta kan bero pa att de inte
far ut tillracklig hjalp och stod utav
deras medarbetarsamtal (Figur 51).
Som vi diskuterade under fraga tva
under kompetensutvecklings kapitel.



Fraga 5 - Ges du mojlighet till yrkesmassig utveckling och/eller fortbildning?

12

| I
Ja

Jaiviss Nej
man knappast

Antal respondenter

o N B OO

Svarsalternativ

Figur 52. Yrkesmassig utveckling

Nej inte
alls

Mojligheten till yrkesmassig
utveckling eller fortbildning verkar
vara bra i verksamheten da ingen
kande sig 1 behov av ytterligare
utbildning.  Detta indikerar att
foretaget har lyckad utvecklingsplan
(Figur 52).

Fraga 6 - Har ni meningsfulla arbetsplatstraffar?

Antal respondenter
OFRLNWRAUIOONO

Ja

Jaiviss Nej
man knappast

Svarsalternativ

Figur 53. arbetsplatstraffar

Nej inte
alls

Arbetsplatstraffar har overlag varit
meningsfulla dar alla har svarat
positivt, dock kan det utvecklas och
forbattras i och med att sju personer
har svarat ja i viss man, vilket tyder pa
att det finns plats for vytterligare
forbattring (Figur 52).
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4.1.7 Atgarder

Fraga 1 - Hur bra kanner du till féljande, for att forebygga onddiga krav och
arbetsbelastning som arbetstagare?

1. Utforande av arbetsuppgifter

2. Resultat som skall uppnas med arbetet

3. Arbetsuppgifter som ska prioriteras nar tid inte racker
4. Mojlighet att vanda sig till nagon for att fa hjalp

Inget alls Lite Ganska mycket Mycket

Antal respondenter
o = N w H (6] (o)} ~

Svarsalternativ

1. Utférande av arbetsuppgifter

Figur 54. Férebygga arbetsbelastning
2. Resultat som skall uppnas med arbete

M 3. Arbetsuppgifter som ska prioriteras nar tid inte
racker

W 4. Mojlighet att vanda sig till nagon for att fa hjalp

Syftet med denna fraga &r att utforska hur bra arbetstagarna har koll pa
organisationens arbetsmetoder, resultat som ska uppnas, prioriteringen som
onskas av arbetsgivaren och stddmaojligheten som finns under arbetet.

Resultatet visar att tva kanner sig ganska okunniga géllande arbetsmetoderna.
Detta kan bero dels pa att man ar ny i foretaget och inte fatt in rutinerna, och
dels pa otillrackligt fortydligande utav cheferna eller dven att man saknar
kompetens. Icke desto mindre bor detta undersokas samt atgardas.

Vidare tycker majoriteten att de k&nner till resultaten som verksamheten vill
uppna, darpa ar det en person som kanner tvartemot. Detta bor atgardas genom
mer tydlighet pa medarbetarsamtal samt forse arbetstagarna med information
(Figur 54).
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Nar det galler prioriteringen av arbetsuppgifterna sa tyckte de flesta att de
kéanner till verksamhetens prioriterings principer. Daremot tycker tre att de inte
kanner till arbete som skall prioriteras nar tiden inte racker till. Med tanke pa de
resultaten som vi studerade tidigare gallande arbetsbelastningen, otillracklig
arbetstid och prioritering 1 arbetsplatsen kan vidare mer specificerad
undersokning utforas pa organisationen for att utforska arbetstagarnas
synpunkter och asikter gallande prioritering av arbete.

Fraga 2 - Vilka atgarder skulle du vilja ha pa din arbetsplats? (3 svar)

=

Tydliggora arbetsuppgifter och roller
Minska arbetsmangden

Hjalp med att prioritera arbetet

Oka bemanningen

InfOra effektivare arbetsmetoder

Tid for aterhamtning och reflektion
Utbildningsinsatser

Forbattra mojligheter till samarbete

1 2 3 4 5 6 7 8

Svarsalternativ

O N OTRAWN

Antal respondenter
= N w B~ (6] (o)} ~

o

Figur 55. Atgarder p& arbetsplatsen

Syftet med denna fraga ar att granska arbetstagarnas synpunkter kring de basta
de béasta atgarderna med tanke pa bristerna dem papekade i arbetsplatsen. Detta
begynner ledningen da det framgar vilka atgarder arbetstagarna ar mer
intresserade av. Svaren pekar pa att de flesta behover tydligare arbetsuppgifter
och roller samt att ytterligare en atgard onskas vara att 6ka bemanningen med
tanke pa arbetshelastningen som arbetstagarna upplever (Figur 55). Med tanke
pa malen som finns pa foretagets arbetsmiljopolicy baserad pa AFS 2001:1 sa

67



ska organisationen strava till att framja hélsa och motverka ohélsa genom att
undersoka ovanstaende brister, riskbedoma och atgéarda. Detta resultat som
visas genom ovanstaende fraga kan vara till stor hjélp och i ratt riktning mot
atgarder.
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4.2 Resultat och analys av prioriteringsprincipen

Kvadrant A — GOr det bra, Nodvandighet
Kvadrant B — In i kalendern, Kvalité och personligledarskap
Kvadrant C — Delegera/skjuta upp, Overge

Kvadrant D — Gor det inte, Sloseri med tid

Alternativ Enligt Coveys
modell

Svar fran respondenter (13)
(Figur 9, s 48)

A B C D
Sista minut forberedelser for
planerade handelser A : 1 2 :
Kriser / Akuta problem A 12 - - -
Akut sjukdom A 10 - 1 -
Deadline / pagaende projekt A 9 2 - -
Se nya mojligheter B 2 8 1 1
Forberedelser / planering B 8 4 - -
Bygga relationer B 2 8 1 1
Avslappning B = 4 1 6
Storningsmoment C - 3 2 7
Svara pa telefon samtal och mejl | C 5 6 1 -
Mindre fragor och problem C - 6 4 2
Delta i moten C 2 8 1 1
Trivia D - - 1 11
Surfande D - - 1 10
Ej jobbrelaterad telefon och mejl | D . = . 10
Undanflyktaktiviteter D - - - 12

Tabell 1. Resultat fran Coveys prioriteringsprincipen

Nar det galler trivia, alltsda mindre viktiga vetande visade testet att alla
tjanstemannen prioriterar ratt gallande denna punkt. Att delta i mdéten har
prioriterats mindre bra av respektive deltagare, dér alla tanker olika. Vissa har
prioriterat det som mindre bradskande men viktig och vissa har prioriterat det
som bradskande och viktig, daremot har en prioriterat méten som bradskande

69



och mindre viktig och en annan som mindre bradskande och mindre viktig.
Detta visar individens uppfattning av ordet mote. Surfande, som det later, &r
icke jobbrelaterat och klassas direkt av arbetstagarna som mindre bradskande
och mindre viktig, vilket &r en ratt prioritering.

Andra mindre fragor och problem har mer an hélften uppfattat det som mindre
bradskande och viktigt moment. Da tre personer ser det som bradskande och
mindre viktigt sa tycks det vara den ratta prioriteringen. Vidare ser en person pa
det som en punkt som ska undvikas, dvs. mindre bradskande och mindre viktig.

Sista minuts forberedelser for planerade handelse ses som bradskande och
viktig av samtliga respondenter. Daremot ar det tva personer som har gjort
mindre bra prioritering for denna punkt, déar den ena tycker att den & mindre
bradskande och viktig och den andra tycker att handelsen &r bradskande men
mindre viktig. Gallande att se nya mojligheter, en deltagare anser att det ar
bradskande och viktigt, sex deltagare tycker att detta omrade ar viktigt for
organisationen men mindre bradskande da det kan vantas och undersokas. En
person har prioriterat detta som mindre bradskande och mindre viktig som alltsa
representerar nagot som ska undvikas vilket tyder pa fel prioritering.
Forberedelser/planering och arbetsberedning uppfattas som bradskande och
viktiga av fem deltagare samt som mindre bradskande och viktig av de andra
fyra. Bygga relationer har klassats av majoriteten pa sex personer som mindre
bradskande och viktig vilket enligt Covey ar den basta prioriteringen. Daremot
har tre andra prioriteringar.

Kriser och akuta problem har respondenterna rétt uppfattning av vad det handlar
om och prioriterat ratt. Icke jobbrelaterade samtal och E-post har dven den
prioriterats ratt av samtliga i form av mindre bradskande och mindre viktigt.
Akut sjukdom har atta svarat som bradskande och viktiga, dock anser en
respondent att det &r bradskande men inte viktigt. Deadline och pagaende
projekt har ocksa prioriterats i ratt kvadrant av majoriteten pa atta personer,
dock dr en deltagare av asikten att den dar mindre bradskande men viktig.
Undanflyktaktiviteter har prioriterats ratt av samtliga respondenter.

Analys: Majoriteten har till en viss del haft ratt prioritering, da tjansteméannen
kénner till vissa av punkterna ganska bra och vet dess prioritering. Daremot
rader olika uppfattningar gallande vissa punkter, vilket lyfter fram betydelsen
av att de anstallda bor erhalla tillréacklig information om prioritering i syfte for
att uppna verksamhetens mal. Detta kan uppnads genom att forses med
information samt tydligare arbetsberedning innan pabérjat arbete ibland annat
planeringsmote eller arbetstraffar. Vidare diskuteras orsaken till de mindre bra
prioriteringarna under kapitel 5.3.
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4.3 Resultat och analys av intervjuer

Forfattarna av studien valde att intervjua totalt fem av de sammanlagda fjorton
tjagnsteman. Tva kvinnliga samt tre man som jobbar i verksamheten.
Respondenterna har olika arbetsuppgifter dar yrkesrollfordelningen varierade
mellan arbetsledare, platschefer samt arbetschefer. Den genomsnittliga
arbetslivserfarenheten for de undersokta respondenterna ar sex ar samt
genomsnittliga alder pa 40 ar, pa grund av anonymeten valjer forfattarna att
kalla respondenterna for R1 till och med R5. Kavle (1997) beskriver i sin bok
att man bor intervjua sa manga personer som behovs for att fa ut den
informationen som man behover for studien saledes, ju fler intervjuer desto
svarare blir det att sammanstélla forskningsmaterialet. Intervjuernas syfte var
att fordjupa sig i de bristande omradena dar en mer fordjupad analys kan utforas
utifran de givna svaren. Vért att uppmarksamma att tva foljdfragor kom upp
under intervjuerna och har darmed lagts till som fraga 9 och 10 (Bilaga 2).

Fraga 1: Hur ser du pa din roll pa jobbet?

R1 &r relativt ny tjansteman och ser pa sin arbetsroll som viktig med tanke pa
arbetsméangden hen far och kénner att arbetsbelastningen kan bli omfattande.
Dock upplever R1 att arbetet inte ar sarskilt svart.

R2 berattar for forskarna att hens arbetsroll ar viktig med tanke pa
arbetsuppgifterna dar R2 dven berattar att hen har jobbat dar en langre tid.

R3 upplever sin arbetsroll som betydelsefull samt k&nner sig delaktig i
organisationen med tanke pa arbetsuppgifterna hen far som i sin tur ska delegera
vidare. R3 &r ny pa arbetsplatsen

R4 ser sin arbetsroll som intressant och rolig. Hen k&nner att hen har en central
roll i verksamheten da den delegeras samt delegerar vidare arbeten. R4 berattar
lite om att hen dr som en spindel i natet med tanke pa att hen har jobbat en langre
tid i verksamheten i jamfdrelse med de andra.

R5 har stort intresse for sitt arbete och brinner for det hen gor, och finner sig
sjalv. som en ledare som fattar genomténkta beslut till syfte att stétta
medarbetarna.

Analys: Som svaren har visat, tyder detta pa att alla kdnner sig som en viktig
del av organisationen och finner sina arbetsuppgifter till storsta del intressanta.
Samtliga tycker om sitt jobb. Mer eller mindre upplever deltagarna missndje i
arbetsmangden de delegeras.
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Fraga 2: Vad tycker du borde ingd i den organisatoriska samt sociala
arbetsmiljon?

R1 beréttar for intervjuarna att det inte & mycket hen vet om den nya lagen men
har dock last lite om det. R1 ar medveten om att det hanger forst och framst pa
arbetschefen, vilket R1 tycker ar bra da arbetschefen haller avstand fran sina
arbetskamrater. R1 upplever att de brister pa kommunikation uppat och
samspelet maste bli battre.

R2 beréttar att det inte &r mycket man vet om lagen da den &r relativt ny. R2
anser att mal och vision inom verksamheten tillsammans med affarsplan kan bli
lite luddigt samt lite otydligt med att implementera det i verksamheten.

R3 kénner till en hel del om den nya lagen samt hur den fungerar. R3 beréttar
daven om att bade organisatoriska samt sociala arbetsmiljo- bitarna &ar val
fungerande inom verksamheten, marker inga brister och det ar sallan nagon
hackar pa nagon. Det kan brista i smasaker men det &r inget markvardigt. R3
berattar att inom verksamheten har de hogt i tak bade ner och uppat. R3 menar
att de senaste aren har verksamheten anstallt betydligt mer kvinnlig arbetskraft
da branschen styrs av manlig arbetskraft och menar att hen kanner absolut ingen
sarbehandling da den ocksa ar medveten om att sarbehandling ar en central
punkt i lagen.

R4 tycker inom den organisatoriska arbetsmiljon att det mesta fungerar bra, de
flesta har mycket att gora, men det kan brista inom arbetsberedningen ibland
och menar att jobb kommer hela tiden efter varandra da hen kéanner att
forberedelse till ndsta jobb bortgloms. De stora arbetsuppgifterna ar forberedda,
problemet &r nar det galler de mindre uppgifterna och kanner att hen maste fixa
det oavsett arbetsberedning. Det &r alltsa dar det brister pastar R4 och berattar
vidare att kommunikationen &r bra och samspelet ar val fungerande.

R5 har last igenom lagen men inte studerat den med tanke pa att hen far dagligen
information om lagar samt nya saker som hander pa jobbet. R5 tycker att dessa
lagar &r viktiga och borde implementeras pa ett korrekt satt.

Analys: Samtliga deltagare har en nagorlunda aning om den nya
arbetsforeskriften, dock for lite kunskap om hur lagen kan verkstallas i
praktiken. Tjanstemé&nnen borde informeras och utbildas mer om den nya
arbetsforeskriften av ledningen. Drygt halften av deltagarna har en aning om
vad lagen innefattar. Aven de r av sikten att dem borde forses med en klarare
omfattning géllande den nya foreskriften for att leda till en mer positiv
arbetsmiljon.
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Fraga 3: Var tycker du, det brister pa arbetsplatsen?

R1 tycker att det brister pA kommunikation uppat, ”ibland kan det vara valdigt
otydliga arbetsuppgifter och med tanke pa brist pa stod som man upplever kan
jag kénna mig vilse och ma daligt”. En del av stressen som finns och bristen pa
arbetstid kan bero pa att cheferna placerar mycket arbete pa sina anstéallda men
erbjuder inte lika mycket stdd som det behdvs.

R2 beréattar att i verksamheten med avseende pa de ekonomiska malen uppnas
ganska bra men nér det galler de praktiska delarna dvs. arbetsfordelningen
tycker hen att man behdéver tydligare riktlinjer, eftersom arbetstagarna i denna
bransch ar praktiskt lagda.

R3 finner inga markvardiga brister inom arbetsplatsen.

R4 talar om att det kan brista pd kommunikation uppat. ”Att man upplever
frustration ibland pga. lite stod uppifran”. Dock tycker hen att man behdver
utarma information som man behover samt stod. Men hjalp finns alltid
tillganglig.

R5 meddelar intervjuarna att det brister i prioritering, alla brister inom detta
omrade. Samt att battre planering behovs; “personerna prioriterar fel och
planerar fel”.

Analys: Det finns en tydlig och klar bild pa att det brister i kommunikation déar
alla deltagare har namnt just denna punkt. Stod uppifran ner behover forbéattras
da detta kan leda till ohalsa. Har man en gang sokt stod fran chefen och inte fatt
det kan det bli svart att ga tillbaka igen for mer stod. Kommunikationen mellan
medarbetarna fungerar bra trots att man inte far stod fran cheferna. Detta kan
leda till arbetsbelastning, som i sin tur kan leda till att man spenderar mer tid pa
en arbetsuppgift 6n vad det egentligen behdvs. En annan faktor som kan skapa
arbetsbelastning kan vara att arbetstagare inte prioriterar eller planerar
tillrackligt bra. Detta bor undersokas av foretaget for att komma till ratta med
verksamheten.

Fraga 4: Hur kan du paverka och bidra till forbéattring i arbetsmiljon pa jobbet?

R1 framfor allt genom att stdlla upp och hjalpa varandra, skapa battre
kommunikation mellan medarbetare och chefer samt férbattra sociala
egenskaper. Vidare, att fa tillgang till battre aterhamtning, skilja mellan privata
samt arbetslivet; ”Detta kdandes mer i borjan nar man ar ny, efter ett tag far man
in detta som rutiner”.

R2 papekar att man skall vaga soka hjalp tills man far en klarare bild om
arbetsuppgiften.
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R3 lyfter fram vikten av att ha tydligare genomgang av arbetsuppgifter samt
uppdatera varandra vid forandringar.

R4 tycker att man ska informera varandra om projekten som man jobbar med
for att samspelet skall bli battre. R4 framstaller att pa slutet av manaden blir det
mer arbetsbelastning och stressigt, nagot kan forbattras av verksamheten.

R5 svarar med att forsoka stdlla upp for varandra och hjalpas at med
prioritering, ’vi har mycket frihet och kan gora vad som helst under dagen, men
prioriteringen brister”.

Analys: Utav samtliga svar kan man konstatera att arbetsférdelningen och
tydligande av arbetsuppgifter behover en forbattring dar majoriteten har ndmnt
att vissa tycker att arbetsbelastningen blir for mycket pa slutet av manaden
vilket kan bero pa individens brister inom prioritering och planering men kan
aven likval bero pa otydliga arbetsuppgifter och strukturer. Genom fler
arbetsplatstraffar kan dessa brister atgardas direkt. Detta genom att ledningen
far en tydligare insikt om kompetens och brister hos arbetstagarna for att erbjuda
ratt och adekvat stod.

Fraga 5: vad skulle du vilja forbattra hos dina medarbetare?
R1 “Att vara mer lyhdrda och battra pa dialog”.

R2 sdger att kommunikationen fungerar men kan bli battre. Vi sitter nara
varandra och vi gor valdigt mycket och kommunicerar valdigt snabbt men
samtidigt saker och ting andras fort i verksamheten vilket kan missas i
kommunikationen och det &r manga som &r i blandade vilket kan medféra att
alla drabbas av det”. ”Jag tycker att vi ska bli battre pa det vi bestammer
tillsammans och ofta handlar det om sma saker”.

R3 har varit manga ar pa jobbet och beréttar att R3 “det finns ny arbetskraft
som ar duktiga och palasta men det finns aven plats for forbattring”, och
fortsitter att leda konversationen med ”blir det for mycket att gora kan
arbetsuppgifter ibland glémmas eller bortprioriteras”.

R4 ”stamningen har sjunkit pa sista tiden, och det tycker jag behover
forbattras”.

R5 ”prioritering, planering samt arbetsberedning som behover forbattras”.
Samspelet ar bra som foljs av positiv atmosfar.

Analys: God kommunikation ar en framgangsfaktor och for att skapa en bra
arbetsplats behdvs ett valfungerat samspel mellan medarbetarna och ledningen.
Resultat fran intervjuerna visar pa behov att ledningen forbéattrar
kommunikationen sinsemellan, som &r nyckeln for en bra arbetsmiljé som i sin
tur ar onskad av vissa respondenter. Att stamningen har sjunkit kan bero pa en
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viss arbetsbelastning, och arbetsbelastningen kan i sin tur vara orsakad av brist
pa planering eller prioritering. Sdsom det visar sig behdver arbetstagarna
forbattra sig inom dessa omraden.

Fraga 6: Vad tycker du ar svarast att hantera i den organisatoriska samt
sociala arbetsmiljon?

R1 ”férsoka undvika arbetschefen for att hen vagrar att lyssna. Kénner ingen
lust att soka stod fran chefen daremot forsoka ta det med nadgon annan”.

R2 berattar om att det brister i ledarskap och det kan leda till otillrdckligt stod
och stress. Da blir arbetsuppgifterna svarare att hantera.

R3 &r ganska ndjd med helheten. Dock upplever hen att medarbetarsamtalen ar
lite svara att hantera.

R4 kanner att hen inte vill vara stor belastning pa nagon annan, det kan bli
jobbigt med de extra timmarna man fér pa sig. ”Ibland kan det kinnas svart att
man inte far vara delaktig med alla beslut som fattas och dess uppfoljning”.

R5 tycker inte det finns ratt och fel, att kunna saga nej eller att kunna saga ifran
ar den svaraste delen.

Analys: resultaten visar missndje med chefen i viss man, dar mer stod onskas.
Ibland kan konsekvensen av bristande stod leda till psykisk ohalsa sasom angest
och depression. Emellertid kan det leda till ontddig arbetsbelastning som orsakar
fysisk samt psykisk ohalsa. Atgarder till dessa brister ligger hégst i prioritering.
Som féljd av atgarden kan en hel del andra brister forsvinna.

Fraga 7: Om du skulle kunna forbattra dina kunskaper om den organisatoriska
samt sociala arbetsmiljon, vad skulle du vilja lara dig mer av och varfor?

R1 vill lara sig att vara mer tydlig med sina medarbetare och menar att man
tolkar saker pa olika satt. R1 framhaver vikten av att forsoka skapa tydlighet
inom kommunikationen i verksamheten.

R2 sdger att det handlar mycket om ledarskap, det handlar inte om att vara
chef for att f4 ga nagon utbildning. Gemensam utbildning har alla fatt delta i
men tycker att det inte racker till” och hen kinner att det behovs.

R3 har ganska bra kunskaper inom dessa omraden

R4 »att jag ska forsoka ta sa mycket uppgifter att klara av och inte vara sjalv
en orsak till arbetsbelastning”.
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R5 tycker att man ska ldgga mer tid att prata med kollegor.

Analys: Svaren pa den har fragan skiljer sig ifran varandra i stor mangd. Dér
onskemalen for forbattringen ligger alltifran kommunikation, utbildnings-
insatser och sjéalv inte vara orsak till arbetsbelastning. Som tidigare har ndmnts
ar kommunikation en viktig faktor inom arbetsmiljé och borde forbattras. Det
ar arbetstagarna medvetna om ocksa.

Fraga 8: Skulle det hjalpa organisationen att anvanda sig av sociala skydds-
ronder?

R1 “det skulle vara en jattebra idé och viktigt att ha social skyddsrond.
Individer kan ma ganska daligt pa jobbet ibland utan att nagon lagger mérke
till det.”

R2 ”ja det tror jag att det skulle gora, dock behdver detta utévas manga ganger
for folk har svart for att 6ppna sig.”

R3 ”ja fast det skulle vara battre med personliga traffar, samtal skulle funka
battre. Enklare for att ta reda pa exakta problem men hanger inte ut nagon i

gruppen.”
R4 ja, det ar absolut en jattebra idé.”
R5 kanske, verksamheten har provat nagot liknande som har gett bra resultat.”

Analys: Sociala skyddsronder skulle vara ett utmarkt satt att komma till rétta
med sina personliga problem samt verksamhetsproblem. Alla &r positiva till det
och 6nskar nagot sadant.

Fraga 9: Racker den arbetstid for dina arbetsuppgifter?
R1 Nej.
R2 Nej

R3 Nej inte alls. ”Vinter halvaret ar lite lugnare, fran mars manaden da
bestallningarna bérjar komma in, april laggs mycket ATA arbete, tufft att hinna
med, med tanke pa all fakturering och administrativa arbeten. Jag tycker att
prioriteringen &r jatteviktigt men att 0ka bemanningen &r ett battre val.
Atminstone under den arbetsbelastade perioden”.

R4 senaste tiden har det varit langa dagar, tiden réacker inte till alltid, men jag
tror att det handlar mer om hur man prioriterar och strukturerar arbetet an
sjalva arbetsbelastningen. Svarighetsgraden ar ganska lagom samt
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arbetsfordelningen ar bra men att 6ka bemanning skulle vara ett bra
alternativ”.

R5 Nej

Analys: resultatet tyder pa att arbetstiden inte racker till for respektive
arbetsuppgift. Detta har delvis med arbetsbelastning att géra, men andra faktorer
kan vara fel prioritering och dalig planering av arbetstagarna. Arbetstid samt
arbetsbelastning ar faktorer som medfor arbetsrelaterad stress samt ohélsa,
sarskilt nar denna obalans &r langvarig och utan tillracklig aterhdamtning. Det ar
ytterst viktigt att upptdacka sadana symptom som kan leda till ovannamnda
faktorer.

Fraga 10: Har du mojlighet till aterhamtning? Om inte, kan du ge forslag pa
hur man kan forbattra det?

R1 Nej

R2 Nej, ”jag slapper mitt jobb ganska mycket nar jag kommer hem, och har lart
mig det genom tréning att inte tanka pa arbetet utanfor arbetsplatsen”. ”Pa
detta sétt har jag bra aterhamtning efter arbetet. Men under arbetstiden skulle
det vara bra med mikropauser sa man hinner varva ner lite. Men idag ser jag
inte mojligheten till det”.

R3 “jag tar med arbetet hem men inte pa ett daligt satt. Trots det sa hinner jag
ta mina fritidsaktiviteter, dock pa arbetsplatsen under arbetstiden behover jag
mer tid for aterhamtning. Mojligheten finns och det styr jag sjalv om jag skulle
behova ta paus men med tanke pa arbetsbelastningen sa skulle man helst slippa
den eller hoppa Gver den”.

R4 “veckorna ar réatt tuffa, men helgerna kan jag slappa det och aterhamta mig
for kommande vecka. Arbetsuppgifter dar jag aker ut upplevs som en paus for
mig, men mojligheten finns att ta pauser under arbetstiden om man kanner att
man ar i behov av det”.

R5 Nej det har jag inte, men mdjligheten finns att aterhdmta mig under
arbetstiden.

Analys: deltagarnas svar har visat att majoriteten behover forbattra pa att slappa
arbetet efter arbetstiden och skapa battre majlighet for aterhamtning. Under
arbetstiden finns majlighet for aterhdmtning, i och med att arbetstagarna ar
ohindrade med paustiderna. Men arbetsbelastningen kan goéra att man inte tar
dessa sma pauser for att varva ner och detta kan skapa stress for individen samt
verksamheten.
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5 Diskussion

5.1 Orsaker till ohalsa

Under teorin studerades de vanligaste orsakerna som finns pa en arbetsplats som
kan leda till fysisk samt psykisk ohélsa. Saledes de av brister som ohéalsosam
arbetsbelastning och stress, tidsbrist, krankande sarbehandling, resurs brister,
krav i arbetet samt socialt stod. Vidare undersokte vi ovannamnda omraden som
resultat har det visat sig att brista mest i delar som ocksa &r riskomraden i den
utvalda diskussionen.

Av enkat- samt intervjuundersokningen under kapitel 4.2 samt 4.3 framgar att
arbetskraven varierar pa de omraden som undersoktes darav visar sarskilda
omraden vara mer kritiska &n andra. | enlighet med tjanstemannen som
medverkade i undersdkningen upplevs arbetsmangden tdmligen mycket av
majoriteten vilket leder oss till arbetstiden som é&r ett bristande omrade, dar
samtliga majoriteten erfara att arbetstiden inte &r tillracklig (Figurl5).
Aterhdmtning ar ndgot som kopplas ihop till bade arbetsmangd samt arbetstid
dar mojligheten for aterhamtningstiden &r alldeles for liten upplever
tjdnsteméannen.

Detta tyder pa lag risk for lag kontroll pa arbetet som enligt Karasek & Theorell
kan detta leda till ohalsa.

En dimension av krav och kontroll modellen &r att ha kontroll Gver sitt arbete,
att man kanner sig stressad pa grund av arbetsbelastning eller arbetstid kan leda
till forlorad kontroll 6ver arbetet. Som enligt 3.2.1 &r faktor till ohélsa. En annan
dimension kan vara det sociala stodet fran arbetskamrater och cheferna
(Theorell 2003) enligt resultatet av undersékningen sa visar det sig att nagra
saknar chefstddet som ocksa kan vara en orsak till bada fysiska samt psykiska
ohélsa sa som ryggsmartor eller att kanna sig sarbehandlad. Vidare diskuteras
mer utforligt i respektive riskomrade.
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5.1.1 Arbetsbelastning & stress leder till ohalsa

Arbetets innehallsundersokning har visat missnoje da resultaten ligger pa ca 40
procent for den totala kategorin (Figur 56). Vidare har mer detaljerade fragor
framstallt ett missnoje samt att aterhdmtningen under arbetstiden inte réacker till.
Saledes resultaten av att arbetstagarnas lider av arbetshelastning som foljs av
utmattning efter arbetstiden. Nedan illustrerar arbetsbelastningen i en cirkel
diagram, figur 56 som visar procentuellt missndje i arbetsbelastningen inom
verksamheten.

Ja mJaivissman M Nejknappast M Nejinte alls
Figur 56. Arbetsbelastning

7 9§ arbetsgivaren ska se till att de arbetsuppgifter och befogenheter som
tilldelas arbetstagarna inte ger upphov till ohalsosam arbetsbelastning ” (AFS
2015:4)

Som studien tidigare namnt, har drygt 4400 sjukskrivningar pa grund av
hogarbetsbelastning framkommit under aren 2010 till och med 2014 som visas
I figur 6. Arbetsbelastning kan orsakas av exempelvis ojdmnarbetsfordelning
som kan ge upphov till ohdlsa (Alvin, 2006) eller att arbete stéller alldeles for
hoga krav som enligt Karasek (1990) som féljer av tiden for det méngd arbete
som man &r forsedd med kan orsaka stress som leds av ohélsa.
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Vidare illustrerar figur 9 orsaker som astadkommer arbetsbelastning

Arbetstid

Svarighetsgrad

Arbetsmangden Arbetsfordelnings arbetstid Prioriterings fel

Hog arbetsbelastning

Figur 57. Orsaker som medfor hdg arbetsbelastning

Som analysen framstaller under avsnitt 4.1.4 fraga 2 visar det att tre
arbetstagare upplever sig belastade saledes resultaten av atta respondenter som
gav svar pa att arbetsmangden ar bra i viss man som kan tolkas som att det finns
plats for forbattring. Orsakerna &r obestamda da verksamheten arbetar véldigt
brett samt i olika omraden sasom projekt- samt sasongbaserade. Med det sagt
maste drift & underhall halla sina deadlines dar olika projekt l6per parallellt
med varandra som kan skapa stress hos individen. Arbetsstress ar den mest
studerade typen av jobb belastning, nér arbetskravet ar hogre éan
belastningsutrymmet da skapas arbetsstress (Karasek 1990) kap 3-4 som i sin
tur ar en av de storsta anledningarna till ohélsa. Men enligt dr Hans Selye (1978)
kan stress vara bade positivt och negativt, negativt blir det nar det blir
upprepande och langvariga men det positiva stressen &r momentant kan leda till
hogre motivation for att klara arbetsuppgiften. | en san verksamhet dar
arbetsuppgifterna kan alltid belastas med extra ovantade ATA arbete eller
tillaggs arbete kan positivt stress vara nagot till hjalp for snabba beslut och
atgarder men sa lange de ar inte aterupprepande och langvariga. For att
motverka stress enligt krav och kontroll modellen 3.2.1 kan man Oka
belastningsutrymmet da man erhaller mer kontroll 6ver arbetet och tillsamman
med stodet som &r den tredje dimensionen i ovanndamnda modell sa kan
arbetsbelastningen kontrolleras och daremot minska arbetsstressen.

En annan orsak till varfor arbetstagarna kénner sig arbetsbelastade &r att
individen prioriterar fel som presenteras i avsnitt 4.2, fel prioritering och dalig
planering ger upphov till att man belastas av stor arbetsmangd samt borjan pa
att k&nna sig stressad (Covey 2004). FoOr att kunna beddma risken som
uppkommer av stor arbetsmangd kan det vara lampligt att anvdnda sig av
Karasek och Theorells (1990) krav och kontroll modellen, avsnitt 3.2.1. Déar
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man kan beddéma och se ifall kraven vager samman med kontrollen samt
resurserna arbetstagaren befordrade till. Riskbedémningen bor regelbundet
gOras for att forebygga arbetsbelastning samt upplevd stress. Iseskog (2016)
ndmner att ett alternativ att ha regelbunden samtal med arbetstagarna. Efter att
detta har undersokt bor arbetsgivaren till forebyggande syfte reducera
arbetsmangden, variera arbetsuppgifterna, 6ka maéjlighet till aterhamtning eller
Oka bemanning som d&ven har Onskats av arbetstagarna. Att minska
arbetsmangden, ge mer social stod samt anpassa svarighetsgrad efter kompetens
ar en atgard som Rydén forsla i sin bok (2015).

For att motverka stress enligt krav och kontroll modellen 3.2.1 sa kan man 6ka
belastningsutrymmet da man far mer kontroll Gver arbetet och tillsamman med
stodet som &r den tredje dimissionen i ovanndmnda modell sa kan arbets-
belastningen kontrolleras och daremot minska arbetsstressen.

5.1.2 Arbetstidens forlaggning leder till ohéalsa
»128 arbetsgivaren ska vidta de atgarder som behovs for att motverka att

arbetstidsforlaggning leder till ohalsa hos arbetstagarna” (AFS 2015:4)

Ja Jaiviss man Nej knappast M Nej inte alls

Figur 58. Arbetstidensforlaggning

Som ovannamnda diskussion behandlar arbetsbelastning, uppkommer under
vissa sasongtider har R4 rapporterat av sin intervju och pastar att arbetstagarna
inte upplever storre belastning under vintertiden. Dock borjan av mars da
bestéllningar borja trilla in 6kar arbetsbelastningen som for med sig tidsbristen,
som kan bero pa arbetsberedningen da med en bra langtidsplanering kan
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arbetstiden récka till, en annan I6sning som R4 foreslar ar att 6ka bemanning
under denna tidsbristande period.

Vidare har enkatundersokningen visat att tiden inte récker till for drygt 65
procent av tjansteméannen (Figur 58), det vill sdga mer an héalften &ar utsatta for
ohélsa (AFS 2015:4). Tjanstemannen pa drift & underhall arbetar mer &n vad
som har avtalats utan att fa nagon sorts ersittning som ocksa kopplar till
anstrangning- beléningsmodellen (avsnitt 3.2.2), dar en anstalld upplever brist
pa Overensstammelse mellan sin anstrangning och utdelad beléning bryts
normen vilket kan resultera i negativ instéllning eller kénsla och langvarig
stress. Bibehalls & andra sidan balansen blir paverkan den motsatta och
individen upplever positiva hélsoeffekter (Siegrist, 2002).

Arbetsmiljoverket beskriver i AFS 2015:4 att langa arbetsforlaggningar kan
orsaka ohdlsa om de &r aterupprepningsbara. Arbetstidslagen som Iseskog
bryter ner i sin bok berédttar om att ansvaret ligger hos arbetsgivaren att se till
att arbetstiden racker for det utdelade arbetet.

Kapitel 3-5 forklarar som konsekvens till brist pa arbetstiden kan besta av stress
samt kansla av utmattning som leder till forsamrad produktivitet och kan &ven
bringa seritsa sékerhetsrisker som kan orsaka fysiska och psykiska ohdlsa hos
arbetstagarna. Att arbetstiden inte racker kan vara orsak av fel prioritering av
arbetsuppgifter som kan bekraftas utav resultaten som presenteras i
prioriteringsprincipstestet under kapitel 4.2 som genomfbrdes av
tjanstemannen. Att man prioriterar mindre bradskande uppgifter som
bradskande och till féljd kan tidsbrist konstateras av Stephen Cover under kap
3.8. For att atgarda problemet forslar Covey (2004) att utbilda arbetstagarna
inom laran av prioritering att prioritera efter malen och tillsammans med ratt
planering sa ska det leda till en béttre arbetstid.

5.1.3 Brist pa aterhamtning leder till ohalsa

98 Allméanna rad: “att minska arbetsmangd, andraprioriteringsordningen,
variera arbetsuppgifterna, ge mojlighet till aterhamtning, tillampa andra
arbetssatt, 6ka bemanning eller tillfora kunskaper ar alla exempel till atgarder
for att forebygga ohalsosam arbetsbelastning”. (AFS 2015:4)

Arbetsmiljoverket ar enigt om att arbetsuppgifterna och befogenheter som
arbetstagarna far inte leder till ohalsosam arbetsbelastning, malet att framja
hélsa och motverka ohalsa.

Utifran resultaten och analysen fran kapitel 4.1.1, fraga 4 och 5 fran omradet
arbetets innehall samt fraga 3 fran omradet arbetskrav 4.1.5 och fraga 10 fran
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intervjun tyder detta pa otillracklig aterhdmtning for manga. Halften av
arbetstagare slapper jobbet efter arbetstiden, dock har andra halva svart for det
och tar med sig jobbet hem. Mestadels psykiskt som paverkar deras fritid till en
viss del som forsamrar terhdmtningen. Aterhamtningen behdver dock inte ske
hemma dar manga tycker att kunna aterhamta sig pa arbetsplatsen. Dock
mojlighet fran organisationen samt verksamhet for aterhamtning foreligger da
arbetstiderna &r fria och far anvanda de ordinarie arbetstiderna efter individuell
planering dock upplevs inte det som en mgjlighet av tjanstemannen med tanke
pa tidspressen de upplever pa grund av arbetsbelastningen. Det ar skillnad pa
rast och paus dock ar bada viktiga for en bra arbetsmiljo. Inneborden av rast ar
ett langre avbrott, det kan exempelvis vara en lunchrast som fritt fa forfoga over
sin tid. Viktiga att vet &r att raster inte rdknas som arbetstid daremot vad
arbetsmiljoverket papekar i AFS allméanna rad (2015:4) att anstallda ska ha
mojlighet till korta avbrott fran arbetet och skall vara tillatet att kunna koppla
av fran arbetet da och da i den man det ar majligt. Detta kan ses som en resurs
som har namnts under kapitel 3.3 dar Tangen (2013) konstaterar att fa mojlighet
till aterhamtning fran arbetsgivaren &r en resurs som varje arbetsplats borde
tanka pa.

Att inte fa majlighet till aterhamtning under arbetstid har till konsekvens leda
till utbrandhet, stressreaktioner samt koncentrationsbrister. Wills (1985)
forklarar att ett bra stoéd kan vara motivationsstéd samt funktionellt stdd som
har tidigare forklarats under kapitel 3.2 som ger mojlighet till arbetstagaren att
aterhdmta sig genom att avlastas under perioder som stélls hoga krav med
mindre resurser som inte kan undanrojas eller genom motivationsstod. Alltsa
motivera arbetstagarna att arbetsuppgiften inte kommer att vara langvarigt.
Darfor foreslas till arbetsgivaren att anvanda sig av mojligheten som finns till
aterhamtning i verksamheten for att motverka ohalsa.

5.1.4 Resursbrister som leder till ohalsa
9§ ... Det innebar att resurserna ska anpassas till kraven i arbetet.” (AFS

2015:4).

” 4 § Resurs for arbetet innebér att det 1 arbetet som bidrar till att 1. Uppa mal
for arbetet 2. Hantera krav i arbetet ... (AFS 2015:4, 4§).”

Arbetsmiljoverket forklarar resurser som kan bidra till att uppna mal eller att
kunna hantera kraven i arbetet. 4 8 (AFS 2015:4) har arbetsmetoder, arbets-
redskap, kompetens, rimliga och tydliga mal, kontroll dver arbetet samt socialt
stod har tagits upp som exempel av arbetsmiljoverket. Fortsattningsvis har
Tangen (2013) forklarat att kvantiteten inte ar ett avgorande faktor gallande
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resurser daremot att ha ratt resurs pa arbetsplatsen ar en av de viktigaste
aspekterna. Studien har brutit ner i kapitel 3.3 olika sorts resurser som
arbetsmiljoverket finner ndédvandiga for att motverka ohélsa pa arbetsplatsen.

Tillvaxten av foretaget ar till en stor del beroende av den sort resursen for
organisation som ar manniskans arbetskraft som redovisas under 3.2.1. Kénner
arbetstagarna sig otillfredsstallda pa arbetsplatsen kan denna resurs forsamras
och tillféra mérkvardiga negativa konsekvenser for verksamheten. FOr att
undvika sadana problem har arbetsgivaren till uppgift att se till resursbehov
sasom kompetensutveckling, arbetsredskap och socialt stod uppfylls (Kehinde,
2013).

Enkatundersoknings resultat visar missnoje pa tva respondenter som kan
uppfattas mest som brist pa den sociala biten da foljd fragan om de materiella
resurserna tyder dess resultat pa en positiv instéallning (Figur 26). Missnojet av
stod fran chefen har varierat under undersokningen déar tva till tre respondenter
ar ett tecken pa vidare undersckning inom just detta omrade. Vidare har
intervjun framstallt att samtliga respondenter tar upp bristen som finns av
kommunikation uppat i hierarkin, dar nagra respondenter syftar pa otydlighet
fran chefen samtidigt som andra finner inga markvérdiga brister. Detta kan
tolkas som séarbehandling fran en del arbetstagare som kan ha som féljd av
ohdlsosamma effekter.

Kommunikationen anses som en viktig aspekt i manniskorelation, genom
kommunikation skapas relationer och genom det forebyggs konflikter. Wadell
& Larsson (1998). syftar pa att delaktigheten och en god kommunikation &r
viktigt och kan erhallas genom utvecklingssamtal samt medarbetarsamtal.

Karasek och Theorells (1990) fortsatta forskning konstatera att dmsesidigt stod
och positiv social interaktion mellan ledning, chef samt kollegor har en positiv
halsomaéssig effekt pa arbeten har det visat sig som kan ses som ett bra sétt for
motverkande av ohalsan. Mer detaljerat har enkéat resultaten under omradet
trivsel & klimat som star under kapitel 4.1.4 ser man stod fran bland kollegor
samtidigt som stodet brister fran chefen och minoriteten samtycker om att det
finns plats for forbattring. For att kunna forebygga bristen har bada parten
ansvar att skapa en béattre kommunikation dock tycker arbetsmiljoverket att
ansvaret besitter hos arbetsgivaren (AFS 2015:4).

Som forslaghar har diskussionen lett fram till att diskursiv ansats, 3.2.3,
identifiera brister som Rydén (2015) menar att enkat &r ett bra satt for att samla
information med att kunna vidare identifiera exakta problemet kan en
fokusgrupp vara en battre 16sning. Som studien har forklarat &r fokusgruppen
valjer att ta upp ett visst samtalsémne som samtliga stor sig pa for att kunna
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vidare komma till tal samt belysa sitt problem. Vidare kan problemen atgardas
och utforas 3.2.3. Att ge mer stod till arbetstagarna genom vara tydligare och
mer givande pa medarbetare samtal, gora uppfoljningar, forbattra
kommunikation och delaktighet och goéra regelbunden arbetsmiljo under-
sokningar kan alla vara atgarder utav ledningen.

5.1.5 Krav i arbetet som leder till ohalsa

Arbetsmiljoverket har pa fjarde paragrafen under definitioner forklarats vad
som menas med begreppet krav i arbetet, alltsa “krav i arbete ar de delar av
arbete som fodrar upprepade anstrangningar” som exempel pa krav som kan
stallas fran arbetsgivarna skriver arbetsmiljoverket under samma stycke att
“kraven kan exempelvis omfatta arbetsmangden, svarighetsgraden,
tidsgransen, fysiska och sociala forhallanden. Krav kan vara kognitiv,
emotionell och fysisk natur ” (AFS 2015:4).

Enligt Allvin (2006) kan ovanndmnda delar bidra till repetitiva anstrangningar
som vidare kan vara upphov till ohdlsa. Exempelvis blir det for mycket
arbetsmangd, for mycket svara arbetsuppgifter eller for lite tid kan ge
arbetsbelastning och stress diskuterats under 3.4. vidare har kapitel 4.1.5 visat
resultat om hur arbetstagarna upplever hoga krav med tanke pa arbetsmangden
respektive svarighetsgraden. Under kapitel 3.2.1 forklarar Wadell och Larsson
hur ohéalsan kryper fram néar hdga krav upplevs av arbetstagarna. Att ha hdg krav
pa arbetet kan innebéra ett hogt arbetstempo som skapar arbetsstress och det i
sin tur leder till samre kontroll Gver jobbet. For att kunna skapa ett aktivt och
utvecklande arbete dvs motverka stress kan olika faktorer vara inblandade men
en av de viktigaste kan enligt arbetsmiljoverket vara att arbetsgivaren skall se
till att arbetstagarna kanner till sina befogenheter” (AFS 2015:4, 10 8) som gor
att man har battre majlighet till forbattrat belastningsutrymme, alltsa mer
kontroll Over arbetet. Att kdnna till arbetsbefogenheter innebér att ha tydliga
arbetsuppgifter, tydliga och rimliga mal som skall uppnas, arbetsmetoden och
arbetsuppgifter och dess prioritering (AFS2015:4).

Dalig arbetsfordelning kan ocksa vara en anledning som leder till ohalsa, dock
anser verksamheten att fordelningen av arbetsuppgifter inte ar daligt, daremot
arbetsuppgifterna behover fortydligas mera.

For att undvika den sorten av ohélsan sa borde organisationen riskidentifiera de
orsaker som gor att arbetstagarna upplever for hoga krav. Genom analysen och
diskussionen kring resultanterna fran enkaten och intervjun sa kan vi dra
slutsatsen att manga sma faktorer &r inblandade. Alltifran viktiga till mindre
viktiga, exempelvis att vissa respondenter tycker att de inte ké&nner till sina
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befogenheter sa bra eller att stéd fran chefen upplevs som lite av nagra inom
organisationen.

Orsaker borde identifieras och elimineras. Iseskog (1989) n&mner att
arbetsgivaren har till uppgift att undersoka och vidta atgarder for risker
kopplade till arbetsbelastningen som kan upplevas som hoga krav.
Respondenternas atgardsforlag har varit lite blandade men hogst prioriterade
onskade atgarderna var att Oka grundbemanningen och att tydliggora
arbetsuppgifter och roller.

Malen ar att skapa en optimalare arbetsplats med forebyggande syfte till de
onddiga krav och belastning som kan forekomma. Att skapa balansen mellan
kraven och kontrollen som tycks vara nddvandigt av Karasek (Kapitel 3.2.1) ar
en viktig faktor for en bra och hélsosam arbetsplats/arbetsmiljo.

5.1.6 Krankande sarbehandling leder till ohalsa

13 8§ Arbetsgivaren ska klargora att krankande sarbehandling inte accepteras
i verksamheten. Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att motverka forhallanden
I arbetsmiljon som kan ge upphov till krdnkande sarbehandling” (AFS2015:4)

Arbetsmiljoverket i sin foreskrift (AFS 1993:17) kap 3-6 definierar krankande
sarbehandling som; aterkommande klandervarda eller negativt préaglade
handlingar vilka under en langre tid riktas mot utpekade enskilda arbetstagare
och pa ett personligt krankande sétt stéaller dessa utanfor arbetsgemenskapen.

Wadell och Larsson (1998) beskriver de vanligaste orsakerna som brister i
arbetsinnehall eller organisatoriska forhallande och inte konflikt pa
personligniva, dar under kapitel 3.6 beskrivs att kunskaper kring krankande
sarbehandling ar otillrackliga. Da detta kan forekomma bade fran och mot
chefer.

Vidare har vi fatt fram av undersékningen dvs enkét och intervjun att pa denna
verksamhet har krénkande sarbehandling upplevts av minoriteten av
respondenterna. Enkatresultaten visar att tva personer har upplevt/upplever den
kanslan och ur var analys och jamforelse av svaren fran andra fragor sa kan den
tolkas som att vissa ké&nner sig sarbehandlade av ledningen. Inget som vi
konstaterar, daremot ansvaret ligger hos lednings chef/chefer att vidare
undersoka for omgaende atgard och forebyggande syfte.

Resultaten som demonstrerar under kapitel 4.1.3 kanner en respondent att hen
inte bemots med respekt samt under samma kapitel fraga fyra upplever visst
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missndje av hantering av konflikter av chefen. vidare under kapitel 4.1.4 har tva
respondenter svarat att ledningen och styrningen inte ar valfungerande.

Som har beskrivits under kapitel 3.6 sa kan krankande sarbehandling upplevas
pa olika satt sasom, trakasserier, mobbning, undanhallande av information,
fortal och utfrysning, medveten foérolampning, &verdriven kontroll,
diskriminering och arbetssabotage. Enligt arbetsmiljoverket sa borde
organisationen vid en situation som krénkande sarbehandling har upplevts,
ingripa snabbt och goéra en bedémning av situationen for att forhindra
forvarringen. 14 § punkt 3 sdger att arbetsgivare bor underséka for hur och var
de utsatta snabbt kan fa hjalp.

Leymann (1986) beskriver att langvariga krankningar kan leda till att de som
mobbas praglas att bli misstdinksamma mot sin omvarld och det i sin tur kan
skapa storre problem for bade individen och organisationen.

En atgard kan enligt Wadell & Larsson (1998) vara att genom utformning av en
tydlig arbetsmiljopolicy, skapa rutiner for att ha en respekterande och stédjande
klimat pa arbetsplatsen, att sjalv vara en god férebild som chef och att vara
uppmaérksam pa konflikter, arbetsbelastning och arbetsfordelningen kan man
forebygga krankande sarbehandlingen pa ett bra och sékert satt.

5.2 Prioriteringsprincip diskussion

Prioriteringsprincips testsutformningen hamtad inspiration ifran Stephen
Coveys matris av boken The Seven Habits of Highly Effective People (2004)
har redovisats under kapitel 3.8. Till denna test medféljer en forklaring pa
kvadranterna och dess mening. Syftet var att se hur tjdnsteméannen inom
verksamheten tanker gallande prioritering av arbete utifran Stephen Coveys
prioriteringsprincipsmodell. Saledes delades testet ut till alla liksom
enkatundersokningen gjordes urvalet som bestod av fjorton tjanstemén dock
handhalldes endast nio svar.

Akuta problem / kriser, akuta sjukdomar, sista minut forberedelser och deadline
sasom det later ar viktiga moment. Att skjuta upp de kan ha stora konsekvenser
som ar irreparabel bade for individen samt organisationen. Utav analysen har
dessa fyra punkter prioriterats ratt till en storre del. Darfor finns det plats for
forbattring, verksamheten bor lagga mer fokus pa att dela ut information till
tjdnsteménnen gallande dessa punkter.

Forberedelser, planering, arbetsberedning, avslappning, bygga relationer och se
nya mojligheter &r punkter som ar viktiga och betydelsefulla for verksamhetens
framgang. Men bradskande ar de inte, en omedelbar handling forvantas inte pa
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dessa aktiviteter daremot maste astadkommas for att uppna organisationens mal
och arbetspolicy pa en smidig och valfungerande arbetsstrategi. Som resultatet
och dess analys visade har hélften av deltagarna tankt rétt gallande prioritering
av denna handlingskraft och andra halvan har inte prioriterat lika bra, utav detta
kan man resultera att dessa punkter ska klargoras gallande arbetsprioritering for
tjansteméannen. For att klargora tjanstemannens arbetsinnehall har verk-
samheten som ansvar enligt arbetsmiljoverket att vara tydliga med punkterna
som beskriv under kapitel 3.8. Fel prioritering av forberedelser och planering
kan som konsekvens skapa arbetsbelastning samt tidsbrist som i sin tur skapar
stress som har forklarats i kapitel 3.4 samt 3.5. Arbetsolyckor kan intréffa om
man inte gor ett tillrackligt bra forbyggande arbete och detta kan hdnda om man
inte prioriterar ratt. Gallande avslappningen som ar en viktig del av arbetet, da
enligt lagen behovs det mojlighet till aterhamtning och avslappning tolkas som
den mojligheten. Genom att ta mikropauser anses som aterstallning.

Arbetsméten kan vara bradskande men mindre viktiga enligt Covey (2004),
kapitel 3.8. Det kan finnas saker som ar viktigare i stunden sasom kriser och
deadline, saker som inte kan skjutas upp en bit men ett mote kan skjutas upp en
langre tid. Darfor borde det kategoriseras som bradskande men mindre viktig.
Om ett mote skulle vara sa pass viktig som inte kan skjutas upp och bor bokas
omedelbart sasom ror sig om deadline eller méte som handlar om ett skadefall
da kan det klassas som krismote. Alltsa kriser. Da kommer kriser i kvadrant A
som ar bradskande och viktig enligt Covey (2004). Andra mindre fragor har
upplevts som bradskande och mindre viktig av halften av respondenterna som
visas av resultaten. Och andra halvan har prioriterat mindre bra. Fragorna kan
besvaras av kollegor om det inte finns viktigare saker att prioritera dock
viktighetsgraden klassas som mindre viktig av Covey (2004) eftersom fragorna
kan vantas utan konsekvenser. Som vi diskuterade tidigare klassas fragorna som
kriser eller akuta problem om det rér sig om handelser som ar i behov av en
omedelbar atgard.

Saker som surfande, icke relaterade samtal och E-post & mindre viktiga och
mindre bradskande och kan prioriteras bort av arbetstiden konstaterar Covey
(2004). Resultaten tyder pa ratt prioritering géallande de icke jobbrelaterade
aktiviteter.
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6 Slutsats

6.1 Svar pafragestallning

1. Vad handlar den organisatoriska och social arbetsmiljo om?
Genom litteraturstudien har studien erhallit svar pa forsta
fragestallningen som beskriver vad lagen handlar om. Fragan har
besvarats under teorin dér kortfattat definieras organisatoriska och
social arbetsmiljo om krav som stdlls pa arbetstagarna samt
resurser och befogenheter som finns for att kunna utféra arbetet.
Foreskriften lampar sig efter till dagens arbetsliv och forklarar
narmare vad arbetsgivaren samt arbetstagare ska arbeta inom
ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet som alla
arbetsgivare har skyldighet att arbeta med. Syftet ar att ihop med
foreskrifterna understddja en bra arbetsmiljo och forebygga
eventuella risker for ohdlsa till foljd av de organisatoriska och
sociala forhallandena i arbetsmiljon (AFS 2015:3, §1). Den nya
arbetsforskriften 2015:4 bade forklarar narmare samt fyller ut den
systematiska arbetsmiljon arbetet, pa samma gang ar foreskriften
betydelsefull verktyg som kan utnyttjas som fundament for dialog
for det dagliga hélsoarbetet pa arbetsplatsen.

2. Vilka omfattas samt berér AFS 2015:4 som har tagits fram av
arbetsmiljoverket néar den val tréder i kraft?
Alla arbetsgivare omfattas av reglerna och det ar ocksa de som ar
ytterst ansvariga for att lagar och foreskrifter foljs av alla
arbetstagare som har ett anstéllningsforhallande omfattas ocksa av
reglerna (Av, 2015).
Forskrifterna beror alla verksamheter dar arbetstagare genomfor
arbete for arbetsgivarens rékning. Den som hyr in personal likstalls
som arbetsgivare. Den som har ansvaret att lagarna och
forskrifterna foljs ar arbetsgivaren. Det som omfattas av den
organisatoriska arbetsmiljon &r bland annat ledning & styrning,
kommunikation, delaktighet, handlings utrymme, fordelning av
arbetsuppgifter & krav, resurser och ansvar. Den sociala
arbetsmiljé handlar bland annat om vilka villkor som finns for
sociala samspel, samarbete och social stod fran och mellan chefer
och kollegor.
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3. Hur tillampas den nya arbetsforeskriften och hur kan den forbéattra
arbetsplatsen?
Likvéart allt annat i arbetsmiljon ska de organisatoriska och sociala
bistandsdelar hanteras i systematisk arbetsmiljo arbetet (Av,
2015). Att dessa kan stifta i verksamhetens arbetsmiljo policy som
ar byggd pa systematisk arbetsmiljo arbetet (AFS 2001:1). Vidare
presenteras detta under kapitel 3 avsnitt 3.7 dar det har forklarats
genom att undersoka, risk analysera, atgarda och folja upp. Genom
detta forebyggande syfte kan motverka ohalsa.

6.2 Forslag pafortsatta studier

Studiens syfte var att teoretiskt med stod av lagen undersdka arbetsmiljon
genom litteraturstudie tillsammans med en empirisk undersékning av
verksamheten som arbetar med drift & underhall. De empiriska undersékningar
som dr baserat pa enkat, intervju och prioriterings princip till syfte av att
riskidentifiera problem samt ge atgardsforslag.

Uppdraget inom den empiriska undersokningen blev att finna de faktorer som
bor tas i beaktande inom den organisatoriska och sociala arbetsmiljon vid
riskanalysen. Foljande omraden har undersokts under riskbedémningen:

1. Arbetets innehall som visar kontroll 6ver arbete inom verksamheten

2. Arbetsorganisation som omfattar delaktigheten, skickligheten och
befogenheter som man befordras.

3. Ledningen som behandlar funktionaliteten av ledarskapet inom
verksamheten.

4. Trivsel och arbetsklimat som avser arbetsklimatet.

5. Arbetskraven som stalls av organisationen

6. Kompetensutvecklingen som visar bade organisationens samt individens
utvecklingsplan.

7. Atgérder som énskas medtanke pé kanslan av sammanhanget av de valda
omradena.

Resultaten visade en ganska bra arbetsplats med en néjdhetsgrad fran en stor
méngd av tjanstemdnnen. De flesta svar visade sig vara positiva dock har
undersokningen visat brister som utmaérkte sig mer i de detaljerade fragorna.

De instabila omradena inom arbetsmiljon som undersékningen visade ar att
arbetsbelastningen kan upplevas som hogt med atanke pa tidsbristen som
verksamheten utpekar. Ytterligare faktor som lyser upp genom resultaten &r
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otillracklig med stod fran chefen samt krankande sarbehandling som upplevs av
minoritet. Enké&ten har i anvéandning att belysa de riskerna som finns och
faktorerna som bor foljas upp och atgardas. Vidare foreslar studien till
verksamheten att ta fram de kritiska omraden som har upptackts av
undersokningen dar risk for ohélsa och missndje foreligger. Dock nackdelen
som kan finnas med undersokningen och mer precist enkatundersokningen, &ar
att de bakomliggande problemen inte lyser upp med tanke pa de begransade
fragorna. Apropa anvandningen av intervjumetoden som ar komplement till
enkatundersokningen som har i syfte att belysa problematiken kande forfattarna
och upptackte nackdelen med det begransade antal fragor och respondenter.
Emellertid kan forslaget laggas fram till framtida studier. Att verksamheten kan
vidareundersoka de kritiska &mnen som exempelvis kan vara krédnkande
sérbehandling som studien avser ett problem i mer utférligare enk&t inom endast
detta omrade. Som forslag kan vidare studier anvanda sig av QPS Nordic
frageformular som behandlar den psykologiska och sociala faktorer som é&r
utprovat ibland annat i Danmark, Finland och Sverige for att identifiera de
bakomliggande anledningarna.

For att kunna uppna de resultaten som studien soker for en vidare undersokning
bér en ann undvika de externa forlusterna. Vidare ger studien forslag samt
tillvagagangsitt pa anvandning sociala skyddsronder som har beskrivits under
kap 3.4 darefter kan resultaten diskuteras i en riskanalyskommitté som foretaget
kan sdtta samman till detta syfte. Med stéd av SAM vid det tillfalle en atgard
har utforts bor en uppfoljningsplan upprattas och foljas for att undvika framtida
risker till ett forebyggande syfte. Stod av detta forslag redovisas i figur 58.

Eventuella
risker
A[ini Enkatundersokning 1
Uil riskidentifiera

Atgarda Analysera
problematiken riskerna

Diskutera resultat Enkétundersokning 2
precisiera
Sociala skyddsrond

Figur 58. Forslag pa systematisk undersckning
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Utefter kartlaggningen har studien ocksa lett fram till en rad rekommendationer
for foretaget:

Langst med beskrivningen har studien dessutom hjalpt forfattarna att framstalla
ett antal rekommendationer for verksamheten:

1. Foretaget skulle ha mojlighet till att forete tjanstemannen en kurs
om hur man effektivt kan planldgga och organisera sin tid.
Meningen é&r att erbjuda tjanstemannen expanderad kdnnedom pa
hur man kan prioritera sina arbetsuppgifter for att optimalt uppna
sina malsattningar och uppfylla foretagets strategi

2. Foretaget bor tillfora ett nytt stodsystem eller komplettera sitt
nuvarande stodsystem for att fa ett maximalt stoéd av cheferna.
Meningen &r att fa bort den kanslan som ett par tjansteman har
visat.

3. Déarutover kan foretaget verkstdlla en fokusgrupp for att
tjansteméannen ska kunna prata 6ppet och komma till ratta med sina
problem. Meningen ar att komma ut ur sin komfortzon och kunna
tala om individuella problem som foretaget kan vara forsedd med.
Metoden dven kallas for diskursiv ansats (Rydén, 2015) som
presenteras utforligare under kapitel 3 avsnitt 3.2.3.

6.3 Metodkritik

Jakobsson och Westergren (2005) menar for att skapa anvandbara enkéter kan
vara en svar konst, att anvanda sig av korta formular ar nagot att féredra samt
langa fragor eller forklaringar kan leda till att deltagarna inte laser hela texten
som i sin tur kan leda till dalig validitet. Genom att ha enkel och tydlig
enkatsprak eliminerad studien risken for missforstand. Vidare valde forfattarna
utforma fragorna pa ett satt som &r entydiga och inte missledande till varken
positiva eller negativa stallningar. Saledes detta av svarsalternativen da tanken
bakom idén var att fa mer konkreta svar i respektive fraga och omrade. Genom
att undvika ha flera fragor i en och samma fraga underlattade flodet pa enkéaten
markant (Jakobsson & Westergren, 2005). Den kvantitativa metoden med
fokusgruppen som bestar av tjanstemannen anses ha varit ett bra
tillvagagangssatt for riskidentifiering av verksamheten som besvarar den andra
fragestallningen som studien har uppréttat.

En annan svarighet som &r associerat med enkatundersokningen ar att
respondenterna tolkar fragorna pa annorlunda satt &n vad studien syftar till.
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Forfattarna har kontrollerat enkéten genom tva externa individer samt en
personalansvarig inom foretaget. Kontrollen av enkéaten astadkom korrigeringar
pa de fragor som uppfattades otydliga eller felformulerade. Vidare har studien
visat missnoje i vissa omraden dar graden av missndje inte kunde maétas av
enkatundersokningen. Alla de réda omradena ar brister inom verksamheten men
allvarlighetsgraden kunde inte studien tolka. Darfor hanvisar studien till vidare
undersokning inom respektive riskomrade. Som férslag pa en végledning
hénvisar studien till figur 58. Sammanfattningsvis beddmer studien att enkéten
som delades ut var fri fran oklarheter.

Utover den kvantitativa metoden utnyttjar studien sig av kvalitativa
undersokningen som kan understodja till djupare resultat alltsa intervjuer som
tydliggor bristerna. For att ha mojlighet att komma nérmare respondenterna
samt att kunna fa en begriplig uppfattning av dem anser vara de viktigaste
motivationer bakom sina egna handlingar. Likval bedoémer studien att det inte
var tankbart att verkstdlla nagot sadant da dessa strategier ar mycket
tidskravande och betyder att en begransning maste foras i forhallande till
urvalsunderlagets storlek.
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8. Bilagor
Bilaga 1: Enkatfragor

ENKAT OM
ORGANISATORISKA OCH SOCIALA ARBETSMILJO

Syftet med denna enkiit dr for att fa veta vad du tycker om den organisa-
toriska och sociala arbetsmiljon pa din arbetsplats. Vi uppskatar déarfor att
du tar dig tid och fyller i alla fragor i denna enkiit.

Instruktion: Fragorna besvaras huvudsakligen genom att kryssa i den
svarsruta som ¢verensstimmer med din uppfattning.

Ditt deltagande dr anonymt

Firas Al-Ajely, student, lunds tekniska hogskola Lunds Tekniska Hogskola

Ali Reza Zarshenas, student, lunds tekniska hogskola Campos Helsmghiarg
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Arbetets innehéll e o Ko 0k
1. Hittar du dina arbetsuppgifter intressanta och meningsfulla? ﬁ | ﬁ ) 0O O )
2. Har du sjilv méjlighet att paverka arbetstakten? 0O O @O (O
3. Anser du att din arbetsbelasining ér rimlig? 0O @O O @O
4. Ricker din normala arbetstid for dina arbetsuppgifter? g\\ \ Q \ g\ !'g\
5. Kinns dina arbetsuppgifter som ensidiga? 0O @O @O O
6. Brukar du kinna dig trétt och slut niar du kommer hem fran arbetet? EI || D \l:l | | E]\
7. Brukar din fritid paverkas negativt av att du tar med dig arbetet hem i tankarna ? g || Q !gk\ [ g )

Arbetsorganisation

1. Jag har tydliga och gemensamma mal med enheten? im) Jﬁ
2. Jag kinner till mina befogenheter och ansvar pé arbetsplatsen? (0 ( g
3. Har du mojlighet att paverka planering och utforande av (O) ( E]

arbetct pa din arbetsplats? T
4. Har du 1 ditt arbete mdjlighet att anvinda dina anlag, forutsittningar D Q

och kunskaper?

Ngj

Nej

1 viss méan Knapbast Inte alls

[edning ik Kt o
1. Far du berom och konstruktiv kritik av din chef? @ @ @O @O
2. Kénner du att du far tillrdckligt med hjélp och stéd av din chef nér du behéver? ﬁ E/ ( ﬁ\ IE
3. Upplever du att du bemots med respekt av din chef? D @O O O
4 Tycker du att din chef hanterar motsittningar och konflikter pa ett bra sitt ? g g | \'g | Ig
5. Ar din chef 6ppen och lyhord for forslag till forindringar? O O (g ‘/VE]‘I
6. Diskuterar chefen med er inom arbetsgruppen innan beslut fattas som bersreri ([ (0] (O) (O
gruppen?

7. Gor ni uppfoljningar sa att det ni bestamt verkligen blir gjort? ‘.-ﬁ.‘ { ﬁ lj (m)




Trivsel och Arbetsklimat

Nej

(u]
O

a

Nej

(Organisatori Sk OCh SOCia] arbelsmi]j O) - ivisis’ ;nz'm Knappast Inte alls
1. Jag arbetar 1 en fysiskt bra arbetsmiljé (ljud, ljus, luft, temperatur, ...) ﬁ || ﬁ
2. Teknisk utrustning som behdver uppgraderas som kranglar och paverkar 0 (0
arbetstakten negativt
3. Hénder det ofta det att du i din arbetssituation upplever stress som O (g
paverkar dig negativt?

4. Ar arbetet upplagt sa att du har mojligheter till samarbete och en god O d
kontakt med dina arbetskamrater?

5. Far du hjilp och §t6d av dina arbetskamrater om du har problem i arbetet? D J | D
6. Upplever du trivsel och gemenskap med dina arbetskamrater? O g
7. Upplever du att du beméts med respekt av dina arbetskamrater? O O
8. Ger du andra arbetskamrater berém for en god arbetsinsats? 0O g
9. Diskuterar ni 6ppet era eventuella samarbetssvarigheter och 0O (O
meningsmotsittningar pa din arbetsplats?

10. Upplever du eller nagon annan krinkande sirbehandling pa arbetsplatsen? 0O O

11. Vad har du vanligtvis for kénslor nar du ska borja ditt arbete Kryssa i ett av alternativen:

- Kanner mig glad och tillfredsstilld vid tanken pa ett stimulerande arbete
- Har en ganska positiv kiinsla infor arbetet

- Vare sig positiva eller negativa kénslor

- Kénner viss olust infor arbetet

- Kéanner stark olust infor arbetet

12. Hur fungerar den organisatoriska 5 % )
= % > . Mycket Daligt ~ Daligt  Ganska Bra

arbetsmiljon pa din arbetsplats?

Ledning och styrning [m] [m] 0
Kommunikation O O (=)
Delaktighet O O (0
Férdelning av arbetsuppgifter O O {m)
Krav, resurs och ansvar | O (a)
Arbetsmiljo D D (=)

Mycket Bra

oooooo
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Arbetskrav Ja. Ja, N  Nej

1 viss man Knappast Inte alls

(=)
(=)
O

1. Kan du leva upp till de forvintningar som stills pa dig ?

- Frén arbetsgivaren (3) \D \'Dv\
(=) N (=)R(=)
(=)R(=)l(=)

- Fran arbetskamrater

- Fran dig sjalv

2. Hur upplever du kraven i arbetet pa din arbetsplats? Inget alls Lite Ganska mycket Mycket
19y p P g ) y

Arbetsmiingd ‘ﬁ ‘ﬁ‘ O El '
Svarighetsgrad (=) (=) (O (=)

Forslag till atgarder:

3. Hur ser resurserna ut gillande kraven
som $tdlls pa er pa arbetsplatsen?

Mycket Daligt ~ Daligt Ganska Bra  Mycket Bra

Arbetsmetoder (=) (0O) E] | ﬁ‘
Arbetsredskap D\ D E‘ ﬁ |
Rimliga och tydliga mal D | El ‘ E‘ D‘
Socialstod fran chefer och medarbetarna E\ E D\ D |
Mjlighet till dterhamtning @ @ O O
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Nej Nej

Kompetensutveckling B i i Kmpea il
1. Har din chef haft utvecklingssamtal med dig under det senaste aret? 0O 0 (0O (O3
2. Medarbetarsamtalet gor det enkelt for mig att forsta vad som O O (O (3

forvintas av mig i mitt jobb

3. Atgirder som vi kommit 6verens om i medarbetarsamtalet blir genomforda. g w |;] \ g E]
4. Har du en individuell kompetensutvecklingsplan? 0O 0 O (@3
5. Ges du mojlighet till yrkesmissig utveckling och/eller fortbildning? O O 0 g
6. Har ni meningsfulla arbetsplatstriffar? O (O O (3

A tgﬁ[’der Inget alls Lite Ganska mycket Mycket

1. Hur bra kinner du till foljande for att férebygga onddiga krav och arbetsbelastning som arbetstagare?

- Utférande av arbetsuppgifter [m) ] O im)
- Resultat som skall uppnés med arbetet [} O (| (O)
- Vilka arbetsuppgifter att prioritera nir tid inte ricker O al (a) |
- Mojlighet att vinda sig till nagon for att fa hjilp O 0l (a) [m}

2. Vilka atgarder skullc du vilja ha pa din arbctsplats? ( max 2 svar )

- Tydliggéra arbetsuppgifter och roller
- Minska arbetsmingden

- Hjilp med att prioritera arbetet

- Oka bemanningen

- Infora effektivare arbetsmetoder

- Tid for aterhimtning och reflektion

- Utbildningsinsatser

o I o o o o o |

- Forbittra méjligheter till samarbete

105




106

DETTA VILL JAG SPECIELLT TA UPP PA EN ARBETSPLATSTRAFF:

OBS! Kolla girna att du har svara pa alla fragor.

Stort tack for din medverkan.



Bilaga 2: Intervjufragor

Drift & underhall. 2016-04-04

Yrkesplacering:

Alder:
Kon:

10.

11.

Hur ser du pa din roll pa jobbet?

Vad tycker du ingar i den organisatoriska samt sociala arbetsmiljon?
Vad tycker du det brister pa arbetsplatsen?

Hur kan du paverka och bidra till forbattring i arbetsmiljon pa jobbet?
Vad skulle du vilja forbattra hos din medarbetare?

Vad tycker du ar svarast att hantera i den sociala arbetsmiljon respektive
organisatoriska arbetsmiljon?

Om du skulle kunna forbéattra dina kunskaper om den sociala arbetsmiljon
(samarbete, socialt samspel, socialt stod fran chefer och kollegor) samt
organisatoriska arbetsmiljon (ledning och styrning, kommunikation, delaktighet,
fordelning av arbetsuppgifter), vad skulle du vilja lara dig mer av och varfor ?
Har du ndgon idé om hur man ska anvanda kraven fran lagen och gora det till en
rutin? (kraven kan exempelvis omfatta, arbetsméangd, svarighetsgrad, tidsgrans,
fysiska och sociala forhallanden, krav kan ocksa vara, kognitiv, emotionell och
fysisk natur)

I vilken form yttrar sig krankningen/sarbehandling?

Har du haft utvecklingssamtal med din chef de senaste 12 manaderna?

Om ja hur ofta?
Om nej skulle du vilja ha och pa vilket sétt tror du att det skulle hjalpa dig?

Skulle det hjalpa organisationen att anvanda sig av sociala skyddsronder?

Om ja hur ?
Om nej vad ar ditt forslag?
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Bilaga 3: Prioriteringsprincip Covey

Firas Al-Ajely (Student Lund Tekniska Hogskola)
Alireza Zarshenas (Student Lund Tekniska Hogskola)

Syftet med denna underdkning ar att se hur tjansteméannen pa denna organisation
tanker nar géller att prioritera arbetet utifran Stephen Coveys prioriteringsprincips
modell.

Hé&r nedan ser du Covey Prioriteringsmatris med forklaring till varje kvadrant dar
Kvadrat 1 ar allt som ar akut och behéver goras direkt. Kvadrat 2 sadant som
oftast inte ar sa synligt och inte akut men som ar viktigt for att na vara mal.
Kvadrat 3: &r det korta Kvadrat 4: ar saker som vi lagger mycket tid i o &r varken

viktiga eller bradskande.

Bradskande Mindre bradskande
1 2
= Strategi: Gor det bra Strategi: In i Kalendern
-;f Nodvandighet Kvalité och personligt
(Klara av) ledarskap
(Fokus)
3 4
=) . . .
£ Strategi: Delegera/ Strategi: gor det inte
'S skjuta upp
o Sloseri med tid
2 Overge (Undvik)
S (Undvik)

Ditt deltagande ar anonymt
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Introduktion: De 16 alternativen som du hittar har nedan skall placeras i
respektive ruta i den tomma prioriteringstabellen, utifran din prioriterings
synpunkt med tanke pa forklaring som fanns for varje kvadrant.

© 00N Ok WNRE

13.Surfande

14.Icke jobbrelaterade telefon och Epost

Kriser / Akuta problem
Akut sjukdom

Sista minut forberedelser for planerade handelser
Deadline / Pagaende projekt
Forberedelse / Planering / Forebyggande arbete / Arbetsbreddning
Se nya mojligheter
Bygga relationer
Avslappning

. Stérningsmoment
10. Att svara pa telefon samtal, Epost
11.Delta i méten

12. Andras mindre fragor och problem

15.Undanflykts aktiviteter

16.Trivia (mindre viktigt vetande)

]

Bradskande

Mindre bradskande

Viktigt

Mindre viktigt

109



Coveys teort:

Bradskande

Mindre bradskande

Viktigt

N

Kriser / Akuta problem
Akut sjukdom

Sista minut forberedelser
for planerade handelser
Deadline / Pagaende
projekt

o

Forberedelse / Planering /
Forebyggande arbete /
Arbetsbreddning

Se nya mojligheter
Bygga relationer
Avslappning

Mindre viktigt

=

B ow

Stérningsmoment

Att svara pa telefon samtal,
Epost

Delta i moten

Andras mindre fragor och
problem

18.Surfande
19.Icke jobbrelaterade telefon

och Epost

20.Undanflykts aktiviteter
21.Trivia (mindre viktigt

vetande)
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