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Forord
For att kunna skriva denna D- uppsats har olika undersékningar i form av enkét och intervju

genomforts pa tva arbetsplatser inom enheten ordinartboende i socialforvaltningen i Luled
kommun. Ett stort tack till de tva arbetsgrupper som stallde upp, deras chefer och alla Gvriga
pa socialforvaltningen som har medverkat i denna undersokning.

Jag vill tacka min handledare Stig Karlsson for all uppbackning jag fatt. Jag &r ocksa mycket
tacksam Over det samarbetet som jag hade inledningsvis med mina klasskamrater Susanne
Ericsson och Viktoria Kerttu. Tack for all stod under den har langa processen.



Abstract

Nowadays, everywhere in the public dibate, there are many diskussions about the large
number of sickness. One of the most important issue of this reason refers to working
enviornment qualities. Another issue can be the latest law changes about puting on larger
responsibility of sick expenses on the employer. Therefore, working enviornment vill be
more in focus. This study has looked to working inviornment situations and the systamatic
works for improving of the working inviornment in two different workplaaces in the local
authority, social administration in Lulea.

The aim of this study was that through taking more considration into psykosocial aspects of
working inviornment, compare this two workplaces for finding out their lacks and give them
suggestions to improv their systematic works for reaching a better working inviornments.
This study contains inquiry examinations among employees in these two workplaces and
interviews with their managers. The results of this study show that for achieving a positive,
good and stimulating workgroup demands a good leadership and engaging employees who
can make a combination of working inviornment issues with their daily works.



Sammanfattning

| den allménna debatten pratas och skrivs mycket om sjukfranvaro och darefter om
arbetsmiljo som en viktig bakomliggande orsak. Med tanke pa senaste lagandringar angaende
sjukpenning i tidigt skede av sjukfranvaron, som lagger storre ansvar pa arbetsgivarna
kommer arbetsmiljon att uppméarksammas annu mer. FOr att lyfta detta &mne ytterligare, har
gjorts en studie pa tva olika arbetsplatser inom enheten ordinartboende i socialférvaltningen
Luled. Studien har kartlagt arbetsmiljon och det systematiska arbetsmiljoarbetet som pagar i
de hér arbetsplatserna, med fokus pa det psykosociala arbetsmiljoarbetet.

Syftet for undersékningen var att kunna genom en jamforelse av de hér arbetsplatserna hitta
brister i det systematiska arbetsmiljoarbetet och slutligen komma med férslag for
forbattringar. Studien bestar av intervju med enhetschefen, verksamhetschefer och
enkatundersokning bland medarbetarna i dem tva arbetsplatserna. Resultaten visar att for att
uppna en positiv, valmaende och stimulerad arbetsgrupp, kravs det gott ledarskap och
engagerade personal som tillsammans integrerar arbetsmiljoarbetet i det dagliga arbetet.
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1. INLEDNING

| detta kapitel framgar rapportens bakgrund, syfte och avgransningar.

1.1 Bakgrund

Sverige var for hundra ar sedan ett fattigt jordbruksland i utkanten av Europa och nio av tio
svenskar arbetade med jordbruk. Du var husbonde eller tjanstehjon och husbonden hade laglig
ratt att sla sina tjanstehjon. Pa landet var du i stort sett sjalvforsorjande och kontanta pengar
anvandes till att skaffa det man inte kunde producera pa egen hand. Men i och med den
industriella revolutionen kom en stor férandring. Du slapp det harda slitet pa garden samtidigt
som du fick tillgang till egna pengar. Men detta var inte bara nagot positivt utan det medférde
dven nagot negativt for manniskan. Det begransade mojligheterna till att sjalv bestimma
arbetstakten och upplagget av arbetet. Arbetsuppgifterna blev mer avgrénsade och enformiga
samtidigt som du fick det svarare att se helheten i det du gjorde vilket orsakade att du kunde
uppfatta din roll som mindre viktig. Det innebar ocksa en okad risk for isolering fran andra
manniskor enligt Dahlkwist. 1889 inréttades en statlig yrkesinspektion men arbetsmiljon var
skrammande pa manga hall langt in pd 1900-talet. Det var i borjan pd 1930-talet som de
I6pande banden introducerades och ackordsarbete blev vanligt. Ju mer du producerade desto
mer tjanade du. Detta satt att arbeta frestade till att ta risker och antalet olycksfall steg i rask
takt. Man bdorjade sa smaningom tala om arbetsmiljo och lagar géllande arbetsmiljon borjade
vaxa fram (Dahlqwist, 1995).

Idag handlar arbetsmiljé om mer an bara buller, ventilation och farliga maskiner. Det handlar
daven om anstallningsskydd, jamstalldhet samt hur héalsa och friskvard paverkar var
arbetsmiljo. Hur vi trivs pa var arbetsplats ar en central fraga i vara liv och arbetet ses i
allméanhet som nagot positivt. Men arbetet kan dven vara en fara for var fysiska och psykiska
hédlsa och Dahlkwist skriver i boken om arbetsmiljokunskap att den som inte trivs pa sin
arbetsplats har sma mojligheter att gora en god insats for andra (Dahlgwist, 1995). For att vi
ska trivas pa var arbetsplats ar det darfor viktigt att vi far halla oss friska och for att halla oss
friska behover vi balans i hela var livssituation. Forandringar som skett i arbetslivet de senaste
aren gor det svart for manga att hitta denna balans. Sedan mitten av 90-talet har det
genomsnittliga antalet sjukdagar som ar kopplade till anmalda fall av arbetssjukdom okat
dramatiskt. Det ar till storsta delen arbetssjukdomar orsakat av belastningsfaktorer samt
sociala och organisatoriska faktorer. Arbetsmiljoverkets undersokningar visar att allt fler far
problem i arbetet pa grund av stress eller andra psykiska pafrestningar och under aren 2004—
2006 prioriterar  Arbetsmiljoverket riktade insatser mot branscher med stora
arbetsmiljoproblem sa som omsorg och sociala tjanster. En kvalitetssakring av arbetsmiljon ar
nodvandig pa grund av de problem vi har pa vara arbetsplatser. Systematiskt
arbetsmiljoarbete ar ett satt att kvalitetssakra arbetsmiljon och leder enligt Micha Lange till
lagre franvaro, farre arbetsskador och lagre personalomsattning (Lange, 2002).

1.2 M&l/Syfte

Syftet med denna uppsats &r att kartlagga socialforvaltningens systematiska arbetsmiljoarbete
ute i verksamheter. Avsikten &r att finna brister for att kunna utveckla atgardsforslag for ett
system som kan implementeras i forvaltningen som leder till forbéattrat arbetsmiljoarbete.



LULEA
TEKNISKA
UNIVERSITET

1.3 Avgransningar

Med hansyn till att social forvaltningen ar en stor arbetsplats studien begrénsades till enheten
ordinartboende. Det faktum att enheten ordinartboende i sin tur innehaller olika verksamheter
med manga medarbetare resulterade i val av tva olika arbetsplatser inom enheten ordinart
boende som bedriver nagorlunda liknande verksamheter. De avgransningar som paverkade
formen for denna studie har forklarats utforligt i metodiken.
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2. METOD

Metodkapitlet har for avsikt att beskriva hur undersokning och rapportering av arbetet har
gatt till.

2.1 Validitet och reliabilitet

Begreppen validitet och reliabilitet anvands for att beskriva hur bra datainsamlingen eller
testen har fungerat. God validitet och reliabilitet ar en forutsattning for att resultaten skall
kunna generaliseras till att gélla &ven andra &n de som &r undersokta. Det &r viktigt att alltid
kritiskt granska den metod man valjer for insamling av information. Anledningen till varfor
det viktigt ar for att avgora hur tillforlitlig och giltig informationen som man far fram ér.
Tillforlitligheten som aven kallas reliabiliteten talar om i vilken utstrackning ett instrument
eller tillvagagangssatt ger samma resultat vid olika tillfallen. En forutsattning &r att
omsténdigheterna for de olika tillfallena ar lika. Det handlar om att anvanda ratt sak vid rétt
tillfalle. Ett mer komplicerat begrepp ar daremot validitet som betyder giltighet och &r ett matt
pa om det man mater med verkligen mater det man @mnar mata. Nar man talar om validitet
talar man alltsd om att man avser att mata det som ar relevant i sammanhanget medan
reliabilitet innebar att man mater pa ett tillforlitligt satt. Man bor alltid strava efter hog
validitet och reliabilitet. Hog reliabilitet ar ingen garanti for att fa hog validitet men lag
reliabilitet medfor daremot alltid 1&g validitet (Bell, 1993).

2.2 Tillvagagangssatt
Skolans krav var att det systematiska arbetsmiljoarbetet vid en arbetsplats med minst 10

anstallda, skulle undersokas. Utifran bristerna skulle sedan, genomforbara forslag utvecklas
for eventuellt implementering.

Arbetet borjade med att hora sig for pa olika arbetsplatser och socialférvaltningen valdes.
Valet av arbetsplats berodde pa att socialforvaltningen visade ett stort intresse for detta arbete
samt att socialférvaltningen ar en stor arbetsplats med flera olika enheter. For att tacka sa stor
del som mojligt av verksamheten har tre studenter delat upp sig och skrivit tre olika uppsatser
som bygger pa samma bakgrund, syfte, metod och instrument. Uppsatserna undersoker olika
enheter inom socialforvaltningen. Enheterna ar funktionshindrade, dldreboende och ordinart
boende.

De tre enheterna for undersokningen valdes ut av personalchefen och att valet foll pa
enheterna funktionshindrade, aldreboende och ordinart boende berodde pa att den fjarde
enheten, socialtjansten, inte ville ingd i undersokningen. Nar enheterna var tilldelade
kontaktades enhetscheferna for bokning av intervjuer. Efter det konstruerades
intervjuunderlaget utifran litteraturen. Utgangspunkten var hur det systematiska
arbetsmiljoarbetet beskrivs i teorin och fragor stéalldes runt detta for att fa en bild av hur
respektive enhet arbetar med dessa fragor. Dessutom stélldes fragor om organisationen och
dess struktur. Intervjuernas huvudpunkter skickades i forvag via mail till respondenterna for
att dessa skulle ha mojlighet att forbereda sig infor intervjuerna. Vid intervjutillfallena med
enhetschefer, narvarade alla tre for att skapa en sa god bild av socialforvaltningen som
mojligt. Intervjuerna spelades aven in pa band for att sakerstalla reliabiliteten. Under studiens
gang har personalkonsulterna bidragit till undersokningen med information och olika
rapporter.
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Tva arbetsplatser valdes att undersokas inom respektive enhet, darfor bads enhetscheferna att
valja ut tva ytterligheter for att undersokningen skulle ge en sa bred bild av personalens
upplevelse av arbetsmiljon och arbetsmiljoarbetet som mojligt.

Med intervjuerna fran enhetscheferna som grund konstruerades en enkéat som personalen pa
respektive arbetsplats skulle svara pa. For att fa tips och idéer anvandes tidigare konstruerade
enkéater inom @mnet, som utvecklats av institutionen arbetsvetenskap. Enkatundersékningens
syfte var att fa en bild av hur vél arbetsmiljoarbetet slog ut pa arbetsplatserna enligt
personalen.

Né&r arbetsplatserna var kanda kontaktades de ansvariga verksamhetscheferna for respektive
arbetsplats for att boka tid for intervju. Intervjuunderlaget konstruerades utifran intervjuerna
med verksamhetscheferna samt enkaterna. Syftet var att fa en bild av deras arbetsmiljoarbete.
Innehallet av de har intervjuerna skulle stimma nagorlunda med enkéatens innehall for att
senare kunna se om verksamhetschefernas bild av arbetsmiljon stdmmer Overens med
personalens.

| forvag informerades personalen via sin verksamhetschef om undersékningen och dess syfte.
For att motivera personalen for storre deltagande och kunna besvara eventuella fragor i
samband med enkéten samt att garantera sekretess och anonymitet for de deltagande,
bestamdes att enkéaterna skulle delas ut personligen via undersokaren. Detta skedde i samband
med en morgonfika for anstallda i verksamhet A och ett personalmdéte i verksamhet B. For
icke nérvarande personal lamnades enkater med kuvert till respektive verksamhetschef. |
verksamhet A foreslog personalen att enkéaterna skulle besvaras och dérefter 1&mnas in till
verksamhetschefen i forseglade kuvert, inom loppet av tio dagar. | verksamhet B, den
narvarande delen av personalen svarade pa enkaten under motet och aterlamnade efter nagon
timme. Insamlingen av enkéterna for verksamhet A skedde personligen vid avtalad tid men
bara drygt halva gruppen hade besvarat enkéten. Efter att ha pratat med verksamhetschefen
bestdmdes ytterligare en tidpunkt inom loppet av en vecka for insamling av resterande
enkater. Under tiden skulle hon uppmuntra personalen att svara pa enkaten vilket resulterade i
en till besvarade enkat. Hela personalen i verksamhet B svarade pa enkaten.

2.3 Bearbetning av insamlade data

Bearbetning av insamlade data bestar av tva delar. Forsta delen redovisar bearbetning av
intervjuerna. Andra delen star for bearbetning av enkéatsvaren.

2.3.1 Bearbetning av intervjuer

Forsta intervjun gjordes med chefen for enheten Ordinart boende och spelades in pa band.
Sedan skrevs den ord for ord. En kort sammanfattning som var relevant for utformning av
enkaten, presenteras i resultaten.

Andra och tredje intervju ar ett komplement till enkatundersdkningen. De gjordes med chefer
for verksamhet A och B. Vid bagge tillfallen var minst tva studenter narvarande som férde
anteckningar. Efter varje intervju jamfordes bagges anteckningar for att inte ga miste om
information och samt 6ka reliabiliteten i insamlade data. En kort sammanfattning av de har
intervjuerna som presenteras i resultaten.
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2.3.2 Bearbetning av enkétsvaren

Enkiten bifogas som billaga ett. Den &r kategoriserad i fem delar. Atta stycken allmanna
fragor med olika svarsalternativ som kan kryssas, inleder enkaten. Andra delen fortsatter med
en arbetsmiljokartlaggning dar svarsalternativ &r ja eller nej med mojlighet ett ge exempel om
svaret ar ja. Organisation och ledarskap &r tredje delen av enkaten. Den bestar av 16 fragor
med fem olika svarsalternativ. Del fyra av enkaten undersoker den psykosociala arbetsmiljon
med sju fragor. Svaren ar och tolkas som foregaende del av enkaten. Enkéaten tacker det
befintliga arbetsmiljoarbetet i sin sista del med sex fragor, dar svaren ar ja eller nej. Ja tolkas
som positivt i sammanhanget.

Insamlat material fran undersokningen har bearbetats i Excel som presenterar skillnaderna
mellan verksamhet A och B. Materialet i form av Excel kalkylblad och digram finns som
bilaga 2 och bilaga 3.
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3. TEORI

Teorikapitlet har for avsikt att presentera definition, begrepp och fakta

3.1 Vad sager arbetsmiljélagen?

Arbetsmiljolagens syfte ar att i alla avseenden uppna en god arbetsmiljo, framst genom att
forebygga ohalsa och olycksfall i arbetet. Lagen géller i varje verksamhet dar arbetstagare
utfor arbete for arbetsgivarens rakning (1 kap. 1 8 och 2 § AML). Undantag finns for
verksamheter, dar arbete utfors i arbetsgivarens hushall av den som har fyllt 18 ar (1 kap. 4 §
AML).

3.1.1 Arbetsmiljons utformning

Arbetsmiljon ska vara tillfredsstallande med hansyn till arbetsuppgifterna och den sociala och
tekniska utvecklingen i samhallet. Arbetsforhallandena ska anpassas till manniskors olika
forutsattningar i bade fysiskt och psykiskt avseende. Arbetstagaren ska ha mojlighet att delta i
utformningen av sin egen arbetssituation samt i fordndrings- och utvecklingsarbete av arbetet.
Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehall ska utformas sa att arbetstagaren inte utsatts for
fysiska eller psykiska belastningar som kan medféra ohélsa eller olycksfall. Aven I6neformer
och forlaggning av arbetstid ska tas i beaktning. Arbetet ska vara varierande sa langt det ar
mojligt, ge mojligheter till variation, social kontakt och samarbete samt ett sammanhang
mellan enskilda arbetsuppgifter. Arbetsgivaren ska vidare strava efter att arbetsforhallandena
ger de anstdllda mojligheter till personlig och yrkesmassig utveckling liksom till
sjalvbestdmmande och yrkesméssigt ansvar (2 kap. 1 § AML). Arbetet ska planeras och
organiseras sa, att det kan utforas i en halsosam och saker miljo (2 kap. 2 § AML).

Arbetslokaler ska vara utformade och inredd sa att de ar lampliga ur arbetsmiljésynpunkt (2
kap. 3 8 AML). Maskiner, redskap och andra tekniska anordningar skall vara utformade och
placerade och brukas sa att sakerhet mot ohalsa och olycksfall ges (2 kap. 5 § AML).

3.1.2 Allménna skyldigheter

Arbetsgivare och arbetstagare skall samarbeta for att skapa en god arbetsmiljo (3 kap. 1a §
AML). Darmed ska allt sadant som kan leda till ohalsa eller olycksfall &ndras eller ersattas sa
att risken for ohéalsa eller olycksfall avlagsnas. Arbetsgivaren har ocksa skyldighet att ta
hansyn till den sarskilda risk for ohélsa och olycksfall som kan folja av att arbetstagaren
arbetar ensam. Lokaler samt skyddsutrustning och alla tekniska anordningar ska vara Vvl
underhallna (3 kap. 2 8 AML).

Arbetsgivaren skall systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten pa ett satt som
leder till att arbetsmiljon uppfyller foreskrivna krav pa en god arbetsmiljo. Arbetsgivaren &r
skyldig att utreda arbetsskador, fortlopande undersoka riskerna i verksamheten och vidta de
atgarder som kravs for att komma till ratta med detta. Atgarder som inte kan vidtas
omedelbart ska planeras. Arbetsgivaren skall dokumentera arbetsmiljon och arbetet med
denna och i samband med detta uppratta handlingsplaner. | verksamheten ska det finnas en pa
lampligt sétt organiserad arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet. Arbetsgivaren ska
se till att den foretagshalsovard som arbetsforhallandena kraver finns tillganglig. Med
foretagshalsovard avses en oberoende expertresurs inom omradena arbetsmiljo och
rehabilitering. Foretagshélsovarden ska i synnerhet arbeta for att forebygga och eliminera



LULEA
TEKNISKA
UNIVERSITET

hélsorisker pa arbetsplatser samt ha kompetens att identifiera och beskriva sambanden mellan
arbetsmiljo, organisation, produktivitet och halsa (3 kap. 2b § AML).

Arbetstagaren ska genom arbetsgivaren fa god kannedom om de forhallanden, under vilka
arbetet bedrivs. Arbetsgivaren ska dven se till att arbetstagaren upplyses om de risker som kan
vara forenade med arbetet samt forvissa sig om att arbetstagaren har den utbildning som
behdvs och ar medveten om vad hon bor gora for att undga riskerna i arbetet. Arbetsgivaren
ska ta hénsyn till arbetstagarens sarskilda forutsattningar for arbetet genom att anpassa
arbetsforhallandena eller vidta annan lamplig atgard (3 kap. 3 § AML).

Arbetstagaren ska medverka i arbetsmiljoarbetet och delta i genomforandet av de atgérder
som behdvs for att skapa en god arbetsmiljo. Hon ska folja de féreskrifter som géller samt
anvanda de skyddsanordningar och iaktta den forsiktighet som behdvs for att forebygga
ohalsa och olycksfall.

Om arbetstagaren tycker att arbetet innebar omedelbar och allvarlig fara for liv eller hélsa, ska
hon sa fort som mojligt underrétta arbetsgivaren eller skyddsombud. Arbetstagaren ar fri fran
ersattningsskyldighet for skada som uppstar till foljd av att hon later bli att utfora arbetet i
avvaktan pa besked om det ska fortsattas (3 kap. 4 § AML).

3.1.3 Samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare m.m.

Arbetsgivare och arbetstagare skall pa lampligt satt bedriva en organiserad
arbetsmiljoverksamhet (6 kap. 1 § AML).

Pa arbetsstalle, dar minst fem arbetstagare regelbundet sysselsatts, ska bland arbetstagarna
utses ett eller flera skyddsombud. Skyddsombud ska utses dven pa annat arbetsstélle, om
arbetsforhallandena kraver det. For skyddsombud bor ersattare utses. Skyddsombud utses av
lokal arbetstagarorganisation som ar eller brukar vara bunden av kollektivavtal i forhallande
till arbetsgivaren. Finns inte sadan organisation, utses skyddsombud av arbetstagarna (6 kap.
2 8§ AML).

Skyddsombud foretrader arbetstagarna i arbetsmiljofrdgor och ska verka for en
tillfredsstallande arbetsmiljo. | detta syfte ska ombudet inom sitt skyddsomrade ha uppsikt
Over skyddet mot ohdlsa och olycksfall samt Gver att arbetsgivaren uppfyller kraven i 3 kap.
2a 8. enligt beslut eller foreskrifter. Skyddsombud skall delta vid planering av nya eller
andrade lokaler, anordningar, arbetsprocesser, arbetsmetoder och av arbetsorganisation liksom
vid planering av anvandning av &mnen som kan medfoéra ohélsa eller olycksfall.
Skyddsombud skall vidare delta vid upprattande av handlingsplaner enligt 3 kap. 2a 8.
Arbetsgivaren skall underrdtta skyddsombud om férandringar av betydelse for
arbetsmiljoforhallandena inom ombudets omrade. Arbetsgivare och arbetstagare svarar
gemensamt for att skyddsombud far nodvandig utbildning. (6 kap. 4 § AML)

3.2 Vad ar Systematiskt arbetsmiljoarbete, SAM

Systematiskt arbetsmiljoarbete, SAM ar att i det dagliga arbetet uppméarksamma bade
psykologiska och sociala forhallanden och arbetsmiljofragor av fysisk karaktar, dvs. att ta
hansyn till alla forhallanden som paverkar de anstélldas halsa och sékerhet. SAM betyder
ocksa att i det dagliga arbetet fattas beslut och genomfors atgarder sa att de anstéllda varken
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skadas, blir sjuka eller far illa pa annat satt. SAM omfattar dven arbete som inte utfors pa en
fast arbetsplats, tillexempel transporter och arbete i andras hem (Arbetsmiljoverket, 2004).
Arbetsmiljoverket foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete definierar SAM i sin 2 §,
som arbetsgivarens arbete med att undersoka, genomféra och félja upp verksamheten pa ett
sadant satt att ohalsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredstallande arbetsmiljo
uppnas. Arbetsmiljoarbetet behdver bedrivas bade under I6pande drift och vid forandringar
exempelvis omorganisationer och nybyggnad och nédr nya arbets- och produktionsmetoder
skall inforas. Det &ar viktigt att arbetsmiljoarbetet inte begrénsas till arbetsmiljon for
huvuddelen av arbetstagarna utan dven omfattar forhallanden som kanske bara beror en eller
nagra fA (AFS 2 001:1). Andringar i arbetsmiljélagen som tradde i kraft redan juli 1991
kravde mer systematiskt arbetsmiljoarbete fran arbetsgivarna. De reviderade foreskrifter som i
detalj beskriver hur SAM ska ga till borjade inte galla och tillampas forran juli 2001
(Antonsson, 2001).

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om SAM och allméanna rad om tillampningen av foreskrifter
om SAM utvecklar och preciserar hur arbetsgivaren ska ga tillvaga for att uppfylla sitt ansvar.
Andra foreskrifter fran Arbetarskyddsstyrelsen och Arbetsmiljoverket kompletterar reglerna
om arbetsmilj0arbetet till exempel nér det galler rutiner, kunskaper och riskbedémning.

Syftet med kraven i arbetsmiljolagen, arbetsmiljoforordningen och Arbetarskyddsstyrelsens
och Arbetsmiljoverkets regler ar att forebygga ohalsa och olycksfall i arbetet och att uppna en
tillfredsstallande arbetsmiljo. Ohélsa kan vara bade sjukdomar enligt medicinska, objektiva
kriterier och kroppsliga och psykiska funktionsstérningar av olika slag som inte &r sjukdom i
objektiv mening. Exempel pd det senare &ar olika former av stressreaktioner och
belastningsbesvar; tillstand som kan leda till sjukdom. Styrkan i upplevelserna, varaktigheten
och formagan att fungera som tidigare avgor om ohalsa forekommer. Olycksfall innebar
fysisk eller psykisk skada till foljd av en plotslig handelse (AFS 2001: 1).

3. 3 Varfor behovs det SAM

En fungerande SAM leder till att risker i arbetet upptacks och atgardas i tid och darmed
minskar och forebygger arbetsrelaterade skador och olyckor (Arbetsmiljoverket, 2004). En
aktiv SAM forbdttrar inte bara arbetsmiljon utan det ar en viktig framgangsfaktor som bidrar
till en friskare personal (Angeléw, 2002). Den far ocksa andra effekter. En valordnad
arbetsmilj6 kan ge hogre produktivitet, Ionsamhet och kvalitet i foretaget. Personal som trivs
ar engagerad, bidrar ocksa till forbattringar i foretagens verksamhet. Dessutom Okar
kundernas fortroende for verksamheten. Det kan ocksa vara lattare att rekrytera personal till
ett foretag som uppfattas som en bra arbetsplats. Arbetsmiljoarbetet blir etablerad och darmed
inte sa sarbart vid personalforandringar (Antonsson, 2001).

3.4 Vem ska gbra SAM

Det ar sjalvklart att en god arbetsmiljé bara kan skapas av varje enskild arbetsgivare. Det ar
vad som gors i verksamheten som styr hur foretagens arbetsmiljo ar. Det ar svart for
utomstaende, till exempel Arbetsmiljinspektionen eller foretagshalsovard att annat an i
sarskilda fall paverka enskilda verksamhetens arbetsmiljo. For att arbetsmiljon ska bli battre,
kravs det att foretagen har metoder och rutiner for att sjalva arbeta systematiskt med
arbetsmiljon. Huvudansvaret for SAM har arbetsgivaren. Ledningen behdver kanna till
arbetsmiljolagen och de arbetsmiljoregler som galler for verksamheten, sa att
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arbetsmiljoarbetet kan laggas upp pa ett bra satt. Arbetsmiljoarbetet bygger pa samverkan
(Antonsson, 2001). Arbetstagare har ocksa ett ansvar att medverka i arbetsmiljoarbete. Det
blir darfor viktigt att framja en dialog mellan arbetsgivare och arbetstagare, sa att alla blir
delaktiga i arbetsmiljoarbetet (Angelow, 2002). Det &r viktigt att arbetstagarna och
skyddsombud &r aktivt med i arbetsmiljoarbetet. Arbetsgivaren bor déarfor forsoka komma
éverens med dem om hur samverkan ska ga till. Detta kan exempelvis ske genom
personalmdten och gemensamma undersokningar av arbetsmiljon. Arbetstagarna kan vara
delaktiga genom att rapportera exempelvis risker, tillbud, olycksfall, foresla atgarder och
lamna synpunkter pd det som genomforts. Skyddsombudet ar med vid planering och
genomfdrande av arbetet till exempel vid undersokning av arbetsforhallandena, planering av
atgarder och arliga uppfoljningar. Expertresurs som foretagshalsovarden kan anlitas vid
undersokningar, riskbedomningar och for att foresla atgard och utbilda personal
(Arbetsmiljoverket, 2004).

N&r kompetensen inom den egna verksamheten inte récker for det systematiska
arbetsmiljoarbetet eller for arbetet med arbetsanpassning och rehabilitering, skall
arbetsgivaren anlita foretagshalsovard eller motsvarande professionell hjalp utifran. Néar
foretagshalsovard eller motsvarande professionell hjalp anlitas ska den vara av tillracklig
omfattning samt ha tillracklig kompetens och tillrackliga resurser for detta arbete (AFS
2001:1).

3. 5 Hur ska SAM goras

De metoder som anvénds for SAM ska vara enkla och inte krava for mycket tid av ett foretag.
Det ar en nodvandig forutsattning for att SAM ska fungera. Metoderna ska ocksa ge foretag
det som saknas idag:

e En kontroll av att foretag klarar kraven i arbetsmiljélagen och arbetsmiljoverkets
foreskrifter.

e En regelbundet i arbetsmiljoarbetet for att upptacka risker tidigt, planera langsiktiga
insatser och rutinmassigt ta hansyn till arbetsmiljo i samband med alla fordndringar.

e En Kklarare arbetsfordelning om sadant som ror arbetsmiljon. | manga foretag ar
ansvaret oklart. Sa lange foretagsledningen inte har lagt ut arbetsuppgifter pa andra,
ligger det arbetet kvar pa foretagsledaren. Det &ar bara genom att fordela
arbetsuppgifter pa dem som har majlighet som arbetsmiljoarbetet kan borja fungera.

e Klarare mal for arbetsmiljoarbetet. Malen ar viktiga for att ledningen och anstéallda ska
vara ¢verens om en gemensam fardriktning. Att fundera dver malen &r ofta ett sétt att
borja bearbeta arbetsmiljoproblem som pa kort sikt upplevs ol6sliga, darfor att de
kraver sa omfattande insatser.

e En uppfdljning av erfarenheter som finns inom foretaget om arbetsmiljén och dess
effekter pa personalen. En uppfoljning exempelvis av olyckor, sjukfranvaro och
personalomsattning ger grund for att vidta atgarder och férandra arbetsmiljon, for att
forhindra att liknade hander igen. Det ar ocksa viktigt att folja upp beslut om atgérder,
sd att det inte gléms bort (Antonsson, 2001).

3.6 Hur man inleder det praktiska arbetet av SAM

3.6.1 Undersdka arbetsforhallanden och identifiera riskkallorna

Arbetsgivaren ar skyldig att regelbundet undersoka arbetsforhallandena och bedéma riskerna
for att ndgon kan komma att drabbas av ohélsa eller olycksfall i arbetet. Nar andringar i
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verksamheten planeras, ska arbetsgivaren bedéma om andringarna medfor risker for ohalsa
eller olycksfall som kan behova atgardas. Riskbedomningen dokumenteras skriftligt och det
ska framga vilka risker som finns och om de ar allvarliga eller inte (AFS 2001:1).

Om nagon arbetstagare rakar ut for ohélsa eller olycksfall i arbetet och om nagot allvarligt
tillbud intraffar i arbetet, ska arbetsgivaren utreda orsakerna sa att risker for ohalsa och
olycksfall fortsattningsvis kan forebyggas. Arbetsgivaren ska varje ar gora en skriftlig
sammanstéallning av ohdlsa, olycksfall och allvarliga tilloud som intraffat i arbetet (AFS
2001:1).

Har foljer nagra undersdkningsmetoder:

- Skyddsronder / arbetsmiljoronder

- Personalmoten dar planerade arbetsmiljéfragor tas upp
- Medarbetarsamtal / utvecklingssamtal

- Intervjuer med arbetstagare och skyddsombud

- Skriftliga enkater

- Matningar av till exempel buller och belysning

Om personalen jobbar pa annat hall kan arbetsgivaren pa forhand behdva ta reda pa hur
arbetsmiljon ar dér, till exempel genom att bestka arbetsplatsen. Vanligen behéver man
tillampa flera olika metoder for att identifiera riskkallor i verksamheten. Darfor att séllan &r
det bara en orsak bakom varje risk. Detta gor det extra viktigt att man tar reda pa alla
forhallanden som kan innebéra risk for den enskilde arbetstagaren. Ett exempel &r arbete med
hotfulla eller valdsamma personer (Arbetsmiljoverket, 2004).

Det finns olika underlag som kan vara till hjalp vid genomférandet av undersdkningar
exempelvis arbetstagarnas och skyddsombudens erfarenheter &r vardefulla. Forekomst av
sjukskrivningar, sjukdom, olycksfall och tilloud i arbetet &r viktiga. Arbetsmiljoregler,
checklistor, information fran branschen och foretagshélsovardens kunskaper kan ocksa
anvandas. Allt detta kan utnyttjas forre undersokningen for att fa svar pa nedanstaende fragor.

Vad ska undersokas?

Nér ska undersdkningen goras?

Hur ska undersokningen ga till?

Finns erfarenheter fran tidigare undersokningar?

Finns det uppgifter om tillbud eller skador i arbetet?

Finns det uppgifter om sjukskrivningar?

Vilka arbetsmiljoregler ar aktuella?

Vilka checklistor &r bra for att anvanda?

Finns det nagot lampligt material fran branschen? (Arbetsmiljoverkets, 2004)

3.6.2 Gora en riskbedémning

Man ska bedoma vilka riskkéllor som kan leda till risk for ohéalsa eller olycksfall. Sen stéller
man samman riskerna och bedémer om de &r allvarliga eller inte. Sist ska man dokumentera
riskerna och ange vilka som é&r allvarliga. Den skriftliga riskbedémningen ar ett viktigt
underlag i det fortsatta arbetsmiljéarbetet (Arbetsmiljoverket, 2004).

10
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3.6.3 Risker som kommit fram maste atgardas

Forst tar man hand de allvarligaste. Alla risker kan inte undvikas helt och en del av dem maste
hanteras pa annat satt, tillexempel genom att arbetstagarna far sarskilda instruktioner, stod och
handledning eller anvander personlig skyddsutrustning. Det &r viktigt att bestimma vem som
ska se till att riskerna blir atgardade och vem ska kontrollera de atgarder som genomfors
(Arbetsmiljoverket, 2004).

Arbetsmiljoverket kontrollerar att arbetsgivare lever upp till de krav som stalls i arbetsmiljo-
lagen och i de foreskrifter som utfardas. Denna kontroll sker vanligtvis genom inspektion. |
ett sa kallat inspektionsmeddelande uppmanas arbetsgivaren att till en viss tidpunkt redogéra
for hur de beskrivna bristerna i arbetsmiljon har atgardats. Ett inspektionsmeddelande kan inte
overklagas. Om bristerna inte atgardas kan Arbetsmiljoverket meddela forelagganden eller
forbud. Aven ett vite kan utgd men detta beslut kan dverklagas. (Arbetsmiljoverket, 2004)

3.6.4 Skriftlig handlingsplan ska tas fram

En handlingsplan ska goras for det som inte gar att atgarda omedelbart. Planen ska innehalla
uppgifter om atgarderna, tidsramen och vem som har ansvaret for att arbetet ska genomforas
(Arbetsmiljoverket, 2004).

3.6.5 Genomférda atgarder ska kontrolleras

Atgéarderna kan ibland behdva kompletteras med ytterligare insatser (Arbetsmiljoverket,
2004).

3.6.6 Arbetsmiljopolicy och rutiner

En arbetsmiljopolicy beskriver ofta hur arbetsmiljéforhallandena ska vara. For att den ska
vara till hjélp i arbetsmiljoarbetet behdver den vara tydlig och konkret. | ett litet féretag med
farre anstéllda &n tio, kan handlingsplanen fungera som arbetsmiljopolicy (Arbetsmiljoverket,
2004). Storre foretag behover en skriftlig arbetsmiljépolicy. Det ska finnas rutiner som
beskriver hur SAM ska ga till. | stora verksamheter har ofta ledningen inte méjlighet att delta
aktivt i det I6pande arbetsmiljoarbetet. Att satta upp en arbetsmiljopolicy ar ett satt for
foretagsledningen att infor de anstallda klargora hur foretagsledningen ser pa arbetsmiljén och
hur arbetet med den ska fungera. Foretagsledningen ska formulera policyn i samrad med
personalen. Antingen direkt utgaende fran det som ar kand om foretagets arbetsmiljo och det
man arbetat med tidigare, eller bérja med att gora en ny undersokning av hur arbetsmiljon &ar
och sedan formulera mer 6vergripande och langsiktiga mal for att markera viljeriktningen for
arbetsmiljoarbetet. Arbetsmiljopolicyn kan innehalla olika delar. En viljeriktnings del for
arbetsmiljon som kan formuleras olika till exempel ”Varje anstélld ska folja de regler som
galler for arbetsmiljon och papeka eventuelle brister som upptiacks”. Andra delen av
arbetsmiljopolicyn ar de konkreta malen som ska vara matbara och garna tidsplanerade. Ett
exempel pa detta ar "Halvera antalet olycksfall inom loppet av fem ar”. Det ar ledningens
ansvar att alla i verksamheten kénner till arbetsmiljopolicyn. Det ar viktigt att policyn ses
over regelbundet exempelvis i samband med arliga uppfdljningen. Det ska kontrolleras om
nagot har klarats av och som kan strykas eller om det finns ndgot som maste andras eller
laggas till (Antonsson, 2001).

For att bedriva aktivt arbetsmiljoarbetet behdvs det rutiner, det vill sédga forutfattade
tillvagagangssatt som bestammer att hur man ska agera i olika situationer. Rutinerna ska vara
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i enlighet med regelverk och foreskrifter for den aktuelle verksamheten. Det &r sarskilt viktigt
att bestamma nar och hur undersokning av arbetsforhallandena ska goras. Nagra exempel pa
de hér rutinerna ar:

e Rutiner vid forandringar i verksamheten

e Rutiner vid sjukdom, olyckor och tillbud i arbetet

e Hur arbetsmiljéarbetet ska foljas upp

e Vilka rutiner géller vid dokumentation, vare sig finns krav eller inte
e Hur ofta understkningar och riskbedémningar gors

e Rutiner vid introduktion av nyanstéllda (Arbetsmiljoverkets, 2004)

3.6.7 Ratt uppgiftsfordelning av SAM

| de flesta foretag klarar inte arbetsgivaren att skota allt som ror arbetsmiljo. Ledningen har
ofta inte mojlighet att delta aktivt i det I6pande arbetsmiljoarbetet, att skota bevakningen av
nya foreskrifter, kartlagga risker och utreda eventuelle olyckor mm som kan behévas. Da
kravs det att arbetsuppgifter som ror arbetsmiljon laggs 6ver pa andra. For foretag med mer an
10 anstéllda ska detta goras skriftligt. Tidigare har man ofta pratat om delegering nar det gallt
fordelning av uppgifter. Delegering kan ge intryck av att ansvar delegeras bort fran ledningen
och de slipper straff om nagot skulle ga fel till, men sd &r det inte. Nedanstaende
forutsattningar &r viktiga for att fa en fungerande fordelning av arbetsmiljoarbetet.

e Fordelningen ska utga fran hur foretagets organisation ser ut. Chefer ska svara for
arbetsuppgifter som &r beredare och direkt kopplade till chefens ansvarsomrade och
personalen. Chefen ska exempelvis svara for att anstéllda foljer de foreskrifter och
lagar som ror den egna verksamhetens arbetsmiljo. Mer avgrénsade uppgifter kan
laggas pa andra anstallda i verksamheten. Till exempel att bevaka vilka foreskrifter
som géller for foretaget. Bestélla de och dela ut de till personalen.

e Uppgiften ska laggas pa en person som kan béast utfora den. Forutom att den personen
ska ha ratt kompetens, kunskap, resurser och befogenheter maste han eller hon vara
val insatt i hur SAM ar upplagt i verksamheten, vilka krav och regler géller och
slutligen att den personen har tillgang till information om olyckor, tillbud,
arbetssjukdomar och franvaro. Ibland kan det vara nddvandigt med
arbetsmiljoutbildning bade till chefen och &ven andra berdrda anstallda.

e Varje uppgift ska helst laggas pa en enda person eller befattning. Darfor att det ar
chefens ansvar att varje persons arbetsuppgifter balanseras mot tillganglig tid,
kunskap och befintlig stod, sa att stress forebyggs.

e All personal ska informeras om fordelningen och inga uppgifter ska gldémmas bort.

e Det ar viktigt att se till att den person som fatt en uppgift, har uppfattat den ratt. Det
ar sarskilt viktigt med tydlig uppgiftsfordelning nar arbetet utfors pa annat hall an pa
en fast arbetsplats (Arbetsmiljoverkets, 2004 & Antonsson, 2001).

3.6.8 Uthildning och kompletterande kunskaper

Utbildning i stort kan vara en investering for foretaget, som far mer kunniga medarbetare,
som béttre kan bidra med att héja kvalitén i verksamheten och ¢ka produktiviteten. Utbildning
behovs inte bara for att personalen ska klara sina arbetsuppgifter. Arbetsgivaren ska se till att
de anstallda har kunskaper om risker i arbetet och hur man skyddar sig. Information och
utbildning om arbetsmiljo ar i och for sig viktigt, men all utbildning i sig &r ocksa en del av
arbetsmiljon.  All personal, nyanstéllda, personer som har bytt arbetsuppgifter och aven
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uthyrd personal dvs. alla berorda som kommer i kontakt med allvarliga risker, behdver
skriftlig information och utbildning (Antonsson, 2001).

En alltfor stor del av olyckor pa svenska arbetsplatser drabbar nyanstéllda. En genomgang av
arbetsmiljon, risker och skyddsatgérder ar extra viktig. Vissa arbetsuppgifter kraver speciell
utbildning som maste erhallas. Att en gang ha fatt introduktion och utbildning i arbete, som
ordinarie anstélld racker oftast inte i langden. Verkligheten och verksamheten férandras, och
kunskaperna behover forandras med den. Aven personer som har varit borta en langre tid eller
bytt arbetsuppgifter behdver fa en introduktion. All utbildning behdver forstas inte handla om
informationsmaten, kurser, studiecirklar och konferenser. FOr den som arbetat ett tag ar det
ofta lika intressant att exempelviss gora studiebestk och se andra verksamheter &n den egna
(Antonsson, 2001).

Chefer och annan arbetsledning behdver gedigna kunskaper om arbetet, riskerna i arbetet och
atgarder for att forebygga skador. De behover ocksa veta hur manniskor reagerar i olika
situationer. De behdver till exempel kénna till effekterna av hég arbetsbelastning, over tid,
krankande sarbehandling, missbruk samt vald och hot (Arbetsmiljoverket, 2004).

3.7 Hur ska man halla igang arbetsmiljdarbetet

En forutsattning for att kunna halla igang arbetsmiljoarbetet och forvandla det till ett aktivt
SAM, é&r att skapa en aktiv dialog och medverkan i arbetet och samtidigt integrera
arbetsmiljoarbetet som en naturlig del av den dagliga verksamheten och inte lata det existera
som ett eget system for sig (Angeldéw, 2002). Detta foreslas ocksa i arbetsmiljoverkets
allmanna rad om tillampning av foreskrifter om SAM (AFS 2001: 1).

Enligt Bastée och Dahl i boken ”organisationsutveckling i offentlig verksamhet” varje
organisation som vill forbattra sin verksamhet i nagon avseende, ska strava efter att utveckla
en kontinuerlig beddmning som en del av den dagliga och fortldpande verksamheten. Detta
kan organisationen uppna bland annat genom utvérdering och erfarenhetsinlarning.

En bra utvéardering kannetecknas i forsta hand av att den f6ljs upp. Det ar knappast nagon idé
att genomfora en utvardering om den enbart resulterar i en rapport som ligger olast i en lada
hos ledningen. For att undvika detta kan man anvénda en checklista for utvarderingen som &r
utformad i syfte att tillse att man redan i utgangslaget lagger upp utvarderingen pa ett satt som
sékerstéller delaktighet i alla lager och darmed 6kar sannolikheten for att den kommer till
anvandning.

Erfarenhetsinlarning kan ocksa vara ett satt. Det betyder att man lar sig bade av det man gjort
fel och av det man gjort riktigt vilken bygger pa aterkoppling av information och bedémning
av tidigare erfarenheter. Generellt kan man sdga att det ar starkt fokus pa
erfarenhetsinlarning, inom den offentliga sektorn dverlag (Bastte & Dahl, 1996).

En forutséttning ar att chefer och arbetsledningen fortlopande tar hansyn till arbetsmiljon, det
vill séga att de tar pa sig “arbetsmiljéglasogon” nar de utfor sitt vardagliga arbete. De bor
alltsa tanka igenom hur arbetsmiljon paverkas i olika situationer. Slutligen for att garantera ett
aktivt SAM behdvs en del rutiner som redan har papekats (Arbetsmiljoverkets, 2004).

Rutiner, det vill sdga i forvag bestamda tillvagagangssatt, syftar till att fa systematik i
arbetsmiljoarbetet. Detta kan forhindra felaktiga beslut. Rutinerna bor ge besked om nar, hur
och av vem det systematiska arbetsmiljoarbetet skall genomféras samt vilka som skall
medverka. Rutinerna behdver inte vara omfattande (AFS 2001: 1).
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3.8 Vissa av forekommande riskkallor

| det dagliga arbetet kommer det ofta fram hur personalen mar. Stor Korttidsfranvaro,
vantrivsel och relationsproblem &r varningssignaler om fysiska och psykosociala risker i
arbetet (Arbetsmiljoverket, 2004 & Antonsson, 2001). De har faktorerna tillsammans bildar
arbetstagarens totala arbetsmiljo. Den fysiska arbetsmiljon &r den materiella, det som omger
manniskan i arbetssituationen vilken ar objektiv och matbar. Som exempel pa de fysikaliska
riskkallorna kan belastningsergonomi, arbetsstallningar och arbetsrorelse, tunga lyft och
manuell hantering, buller, belysning, luftkvalité, farliga &mne och maskiner ndmnas (Bohgard
etal., 1995).

Med den psykosociala arbetsmiljon menar man individens interaktion med alla komponenter i
den totala arbetssituationen vilket begriper den organisatoriska och den sociala arbetsmiljon.
Den psykosociala arbetsmiljon ar den del som har att géra med de formella forhallanden, som
reglerar beslutsfattande, arbetsférdelningen och ror kontakter mellanménniskor och grupper
(Bohgard et al., 1995).

For den som arbetar med maéanniskor inom den offentliga sektorn galler speciella
forutsattningar for styrning, malsattning, resurser, uppgifter, arbetsformer och personligt
engagemang. Arbetet styrs av klienternas behov och motivation men ocksd av samhallets
regler, vérderingar och krav, stod- styrsystem i organisationen och av de resurser som
arbetstagare har till sitt forfogande. Organisationsstrukturen ar komplex och yrkesrollen
innebar att utsatts for krav och forvantningar fran olika hall. Nar dessa krav och forvantningar
innehaller motstridiga budskap eller kolliderar med egen kunskap, erfarenhet, malsattning
eller ideologi uppstar rollkonflikter och lojalitetskonflikter. Detta innebar pa sikt pafrestningar
pa arbetstagaren och kan ge psykiska, sociala och psykosomatiska problem som uttrottning,
sOmnbesvar, magbesvér, huvudvark och vantrivsel (Stymne, 1997).

Nagra av de psykosociala faktorer som &r viktiga ar: arbetsbelastning (arbetets tempo, mangd
och tid), ledarskap, handlingsutrymme och delaktighet, samarbete, utvecklingsmojligheter,
aterhamtningsmojligheter, arbetsklimat och trivsel. I manga foretag upplever de anstallda att
det finns storre brister pa den psykosociala arbetsmiljon an i det fysiska. Detta leder ocksa till
hog sjukfranvaro, vantrivsel, hog personalomséttning eller relationsproblem men det kan
samtidigt leda till fysiska hélsoproblem (Angeléw, 2002).

3.8.1 Ergonomi

Ergonomi kommer av det grekiska ordet ergon vilket betyder arbete och kan sdgas vara det
vetenskapliga studiet av manniskan i arbetet (Ekholm & Moritz, 1995). Belastningsergonomi
ar framst ett skandinaviskt uttryck och begrepp som behandlar rérelse och stédjeorganens
belastningsférhallanden hos manniskan i arbetet. Med belastning avses inom belast-
ningsergonomin framst fysisk belastning i form av mekaniska krafter och moment verkande
pa manniskokroppen. Det &r nodvandigt med en viss belastning for att muskler, senor och
ledstruktur skall bibehalla sin funktionsférmaga och hallfasthet, men den utredda férekomsten
av besvar som setts i samband med belastning i arbetet eller under fritiden visar dock tydligt
att manniskan i det dagliga livet utsatter sig for belastningar som hon inte tal (Boghard et al.,
1995). For att komma till ratta med detta problem &r det nodvandigt att sprida kunskap om
sambandet mellan belastning och besvar och om de atgarder som kan minska riskerna for
skador.
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Overbelastning - ett arbetsmiljéproblem

Undersokningar av hur arbetstagare upplever sitt arbete och sin arbetsmilj6 visar att besvar till
foljd av for stora, langvariga eller ensidiga belastningar utgor ett av de storsta arbetsmiljo
problemen. En av de vanligaste orsakerna till att manniskor ar borta fran arbetet ar besvar
eller skador i muskler, senor och leder. Under ett flertal ar har en stor del av de arbetsskador
som anmélts enligt lagen om arbetsskadefdrsékring handlat om Overbelastning av kroppen.
Over 70 % av alla anmalda arbetssjukdomar och 6ver 20 % av arbetsolycksfallen har gallt
belastningsskador, vilket tillsammans utgjort mer an 40 % av alla anmélda arbetsskador. En
hog sjukfranvaro, atgarder for rehabilitering och stérningar i produktionen medfor stora kost-
nader for foretag och samhélle. Dessutom drabbas manga enskilda individer av vérk, smartor
och ibland livs langa handikapp. Méanga av dessa personer hamnar ocksa utanfor arbetsmark-
naden (AFS 1998:1).

Vid enstaka héga belastningar, till exempel ett tungt lyft, finns risk for akut 6verbelastning.
Besvar kan ocksa uppsta vid arbete som innebar upprepade sma belastningar om arbetet utfors
under en langre tid, till exempel arbetet i en livsmedelskassa (AFS 1998:1). En dalig
arbetsmiljoé kan vanligtvis inte kompenseras genom att individen tranar upp styrka och
kondition. Detta galler i synnerhet vid ensidiga och monotona arbetsuppgifter. Livsstilen har
daremot betydelse for hur individen mar i arbetet (AFS 1998:1).

Manuell hantering

Tung manuell hantering innebar risk for dverbelastning av framfor allt landrygg men ocksa av
skuldra och arm. Detta ar sarskilt patagligt nar man lyfter med kraftigt bojda knan. Pa sneda,
ostadiga eller harda underlag finns &ven risk for knaskador. Dessutom belastas hjarta, blod-
omlopp och lungor vid tungt lyft och bérarbete. Sadant arbete kraver bade styrka och kondi-
tion, men &ven om man har det kan arbetet vara riskabelt (AFS 1998:1).

3.8.2 Manniska — maskin — interaktion

Samspelet mellan manniska och maskin kan beskrivas som att manniskan vidtar en atgard och
far sedan nagon form av feedback pa atgarden. For att det ska fungera mellan manniska och
maskin kravs att det finns ett bra och fungerande grénssnitt dem emellan. Med granssnitt
menas det som kommunicerar med anvandaren av en produkt eller ett tekniskt system. Det ar
med andra ord det som ger ledtradar om hur produkten ska anvandas. Ett bra granssnitt ger
anvandaren snabb feedback pa de atgarder som ar utférda. Feedbacken ska vara begriplig for
anvandaren samt tydlig. Att det ar tydligt innebér att anvandaren direkt kan se i vilket tillstand
systemet befinner sig och vilka handlingsalternativ som ar aktuella (Danielson, 2003).

3.8.3 Ledarskap

Chef och ledarrollen ar en av de viktigaste rollerna pa en arbetsplats. Det finns vissa ledar
funktioner som maste utféras namligen planera, organisera, leda och kontrollera. Ledaren ska
med andra ord mobilisera och kanalisera andra manniskors energi. Det &r viktigt att markera
skillnaden mellan chef och ledare. Med chef avses en person som har en formell befattning
med organisatoriskt understalld personal. En ledare ar den person som utévar mest inflytande
i gruppen. Ledare ar alltsd den som har mest makt. Ledaren kan arbeta med eller mot de
officiella verksamhetsmalen men aldrig mot gruppens mal. Gor man det blir man ingen
ledare. Chefer ska givetvis utova ledarskap men en chef har ocksa andra funktioner. Chefen
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planerar, rekryterar, skoter budgetarbete och I6nesattning mm. Men vore chefen ingen ledare
skulle dessa uppgifter skotas battre av specialister som personalassistenter, ekonomer och
forhandlare. Daremot en chef som utdvar ledarskap har mandat saval uppifran som nerifran
(Boghard et al., 1995).

Det finns manga varianter av ledarskapsstilar exempelvis auktoritart, lat-ga stilen och
demokratisk ledarskap. Den auktoritare ledaren inger ordning och reda med jarnhand, vilket
kan ge trygghet men radsla och osjélvstandighet for arbetsgruppen. Lat-ga ledaren ar passiv
och tillbakadragen, ger upplysningar och rad nar han/hon blir tillfragad och gor att
arbetsgruppen far klara sig sjalv i stort satt. Den demokratiske ledaren samarbetar aktivt med
gruppen och ar man om att stodja och stimulera kommunikationen inom gruppen (Maltén,
2000). Den arbetsvetenskapliga forskningen identifierar den demokratiska ledaren som den
generellt sett mest effektive chefen i arbetssammanhang som kréver ansvar och en
forhallandevis hog kompetens av medarbetarna. Demokratiskt ledarskap &ar detsamma
maktdelning och medinflytande. Den demokratiske ledaren upptrader med fasthet, trygghet,
konsekvens, tilltro och tror sina medarbetare kunna vara vuxna, mogna och ansvariga
personer som ar nyttiga resurser for arbetet. Han eller hon planerar langsiktigt, andrar
vanligen inte regler och beslut utan ordentliga diskussioner och motiveringar i arbetsgruppen
och genererar en trygghet som underlattar fordndringar. En demokratisk ledare erkénner sina
misstag utan att forlora alltfor mycket sjalvkansla. Det gor ocksd att medarbetarna
riskvilligare. Ett misstag &r inte liktydigt med katastrof (Boghard et al., 1995).

I boken “friskare arbetsplatser” anser Angeléw att ledarskapets utformning har en avgérande
roll for att skapa friskare arbetsplatser. Det &r viktigt att kunna skapa organisatoriska
forutsattningar for ett konstruktivt ledarskap, dar chefer har en mojlighet att frdmja anstélldas
hédlsa och valbefinnande. | det konstruktiva ledarskapet ingar grundlaggande komponenter
som att vara stddjande och uppmuntrande, att ha en insikt om vikten att vara en god forebild
(Angeldw, 2002).

Det behovs forutsattningar for att vara en bra ledare

| samma bok tar forfattaren upp en studie som gjords av SIFO pa uppdrag av SKTF. Dar
tyckte 97 % att chefens roll for arbetsmiljon pa en arbetsplats ar mycket eller ganska mycket
viktig. Forbundsordférande i SKTF kopplar detta resultat med det faktum att antalet
mellanchefspositioner i landsting och kommuner minskades under 90-talet. Exempelvis under
senaste fem ar har antal anstallda i aldre och handikappomsorgen dkat med 25000 personer
daremot har antal arbetsledare sjunkit med 1400 personer. Han menar att, gora sig av med
chefer ger aterverkningar i verksamheten. En slutsats &r att arbetsgivare behover skapa rimliga
forutsattningar sa att chefer kan utveckla konstruktivt ledarskap (Angeléw, 2002).

Stddja sin personal for att vara en bra ledare

Ett stodjande och uppmuntrande ledarskap ar central faktor i framgangsrikt ledarskap. Nagra
av fordelar med att ge uppskattning ar:

Okar hoppfulla instéllningar, positiva foérvéntningar, utveckling och valbefinnande
Handlar om att by sig, bekrafta, starka personalen och deras sjalvfortroende

e Okar forstaelsen for de handlingar som bidrar till utveckling och framgang

Skapar motivation, arbetsgladje och bidrar till bra insatser
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For att ha ett stodjande ledarskap &r det viktigt att ledningen och personalen diskuterar och
utvecklar en systematisk medveten strategi for feedback och uppskattning. Ett exempel som
namns i boken “Friskare arbetsplatser”, ar Poolia Teknik i Stockholm. Foretaget arbetar
strategisk med berom. Samtidigt menar man att kritiken ar ocksa nédvandigt. Darfor Haller
man fyra utvecklingssamtal om aret med varje anstalld, vilket visar att den I6pande
feedbacken dr nagot som prioriteras. Olika studier bekraftar uppskattningens betydelse for
manniskors hélsa. Personer som inte far gensvar, da de har gjort ett bra jobb, upplever hogre
arbetsbelastning och kan darfor drabbas av stress och ohdlsa. Enligt Angeléw har detta
bekréftats i en studie vid Arbetslivsinstitutet, Gdétheborg universitet, som undersokt
arbetsvillkoren inom ”ménniskoyrken”. Forfattaren anser att i dagens problemfokuserade
tankekultur ar det vanligt att fel och brister uppmérksammas men séllan talas det om nér saker
och ting fungerar bra. Enligt honom &r dldreboendet Kristinelund i Gavle ett lyckat exempel
pa chefer som praktiserar ett stodjande och uppmuntrande ledarskap for att fa ner
sjukfranvaron och forbattra arbetsmiljon (Angeléw, 2002).

Ett annat sétt att Oka det stddjande ledarskapet ar att chefen som tongivande och
normbildande pa arbetsplatsen agerar som en god forebild och & medveten om att handlingar
ar kraftigare an ord. Om samstammigheten mellan handlingar och ord blir for stor finns risk
for att ledarens trovardighet forsvinner. Olika studier visar att chefer i mellanpositioner &r en
riskgrupp vad det galler utbrandhet. De ar pressade och stressas saval uppifran som nerifran
och kan latt hamna i en ond cirkel. Ett exempel som ndmns i detta sammanhang i boken
“friskare arbetsplatser” ar Volvo i Goteborg. D&r har man jobbat med olika projekt for att
forebygga negativ stress. Det handlar om att skicka rétt signal exempelvis att kalla
medarbetare till méten pa kvéllar och helger bor undvikas. Chefen pa personalservice anser
att han har en nyckelroll for att minska stressen genom att inte langre ha mycket att gora.
Projektet har varit lyckosamt darfor att det inte &r langre, hdg status att ha en fullbokad
almanacka (Angelow, 2002).

Framgangsrik ledare har insikt om hur manniskor fungerar och reagerar

For att fa manniskorna i en organisation att ma bra och trivas kravs det att ledaren har god
kunskap om hur manniskor fungerar och reagerar. En inledande atgard kan vara att utbilda
chefer bade i medicinska faktakunskaper och psykologiska aspekter. Ett exempel som
forfattaren i “friskare arbetsplatser” ndmner &r det Volvokoncernen. Hésten 97 bdrjade
varningssignalerna komma i form av rapporter om ohélsa som tydde pa for hog
arbetsbelastning, stress och utbrdndhetssymptom. Resultatet blev en utbildning for chefer i
olika nivaer som féljdes av projektet "att forebygga utbrandhet”. Projektet har varit sa
framgangsrikt att ska inféras i alla chefs- och projektledarutbildningar i hela bolaget
(Angeldw, 2002).

3.8.4 Arbetsgladje

Manniskor arbetar for att dem maste, for att ha pengar till livets nodtorft sdsom mat och tak
over huvudet, men ar det hela sanningen? Alla kanner nagra som ar ekonomisk oberoende,
som skulle kunna agna livet at annat men de brukar sédga nagot i stil med ” jag ska jobba hart
detta ar ....... men sedan blir det lugnare. Da tanker jag ta upp det och det och......” . Dessa
manniskor slutar inte efter nagot ar. Darfor att de alskar sitt jobb, vill tjana mer pengar, men
aven hjalpa andra, engagera sig, kdnna att de behdvs. De jobbar for att det &r roligt,
stimulerande och utvecklande. Aven de som inte 4r ekonomiskt oberoende arbetar inte bara
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for att de maste. Trots 6kade langtidssjukskrivningar och fortidspensioneringar vill ett stort
antal manniskor av dem som blivit av med jobbet och uppbér A- kassa, lever pa forsakring
samt dem som har kvitterat ut fallskarm som ger dem mdjlighet till ett liv med hogt
levnadsstandard, gor allt for att komma tillbaka till arbetsmarknaden pa ett eller annat sétt.
Slutsatsen blir att nastan alla vill jobba, for stimulansen och for kénsla av delaktighet och for
mycket mer som kan sammanfattas i ordet arbetsgladje (Arnetz & Arnetz, 2003).

Nar nagon har feber ar det ett tecken pa storningar i den manskliga organismen. Da kravs det
att man tar reda pa orsaken. Saknas arbetsgladjen i en organisation ar det ocksa ett tecken pa
storning som man maste ta reda pa orsaken till. Omvant, finns arbetsgladjen, sa stimmer de
flesta processer inom organisationen. Manniskor vill vara effektiva, malfokuserade och
forandringsbendgna. Nar man inte kan vara det forsvinner arbetsgladjen (Arnetz & Arnetz,
2003).

3.8.5 Arbetsklimat och trivsel

Chefen &r den viktigaste personen nér det géaller att skapa ett positivt arbetsledningsklimat.
Det sker via ett fortroendefullt klimat, d&r kommunikation och information &r fri och
omsesidig och dér ledningen beaktar medarbetarnas synpunkter (Boghard et al., 1995). Oppen
kommunikation ar en viktig aspekt for en fungerande arbetsgrupp. Begransad kommunikation
ar ett tecken pa en grupp i forsvarsstallning. Da vaktar man sina ord sa att de inte
missuppfattas av andra i gruppen. Granér liknar kommunikationen till blod i blodomlopp i
kroppen som maste flyta obehindrat (Granér, 1991).

3.8.6 Handlingsutrymme

Allt fler forskningsresultat visar att det inte enbart &r de fysiska och tekniska aspekterna som
paverkar riskerna for belastningsbesvar. Att ha handlingsutrymme och sjélv kunna paverka
upplagg och genomférande av det egna arbetet &r en grundforutsattning for att man som indi-
vid ska ma bra och kunna utvecklas. Inflytande Gver det egna arbetet, vad det galler
tillexempel dess planering och upplégg, arbetsmetod, fordelning arbete/paus, arbetstempo,
anskaffning och anvandning av hjalpmedel, bidrar till att férebygga belastningsbesvér (AFS
1998:1)

3.8.7 Stress

Smarta och vark som kan uppsta vid felaktiga arbetsstallningar ger oftast en stressreaktion.
Stress kan dven bero pa buller, understimulering, nya ansvar, nya situationer, daligt samvete
eller dalig kontroll. Huvudvark, illamaende, muskelspanningar, muntorrhet, mag- och tarmbe-
svar ar tecken som kan bero pa stress. Andra tecken ar okat blodtryck, hjartfrekvens, andning
och svettning samt hjartliknande besvér, angest, scmnproblem, trétthet och depression. | prin-
cip kan vilken handelse som helst utlosa stress och eventuella atgarder maste vara inriktade pa
den bakomliggande orsaken. Stress ar ett komplext problem som kraver en noggrann analys
for att faststélla orsaken. (Arbetsmiljoverket, 2004).

Om nagon individ eller grupp ar understressad blir det trakigt pa arbetet och vissa kommer
snabbt att engagera sig i processer som motverkar andra gruppers eller individers mal eller
trivsel. Om, & andra sidan, en individ eller grupp lever med for hog stress under alltfér lang
tids forsamras forst individens och sedan hela gruppens verkningsgrad. Nar nagon blir
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utbrand, det vill sdga drabbats av utmattningssyndrom, har det foregatts av ett stadium da
andra individer redan har paverkats, blivit negativt stressade och fatt lagre verkningsgrad. | de
flesta fall borjar den “nastan utbranda” att skapa konflikter mellan personliga mal, gruppens
mal och hur gruppen ska samarbeta med andra grupper. Den roliga och kreativa stressen, med
hogt tempo under alltfor lang tid har nu blivit till en negativ verkande stress hos individen och
medarbetarna, vilket paverkat foretagets omsattning och resultat i likaledes negativ riktning
(Arnetz & Arnetz, 2003).
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4. Gallande regelverk och fakta om socialférvaltningen

Har presenteras de gallande regelverk och fakta om socialnamnden och socialférvaltningens
uppdrag och verksamhet.

4.1 Géllande regelverk

4.1.1 Kommun och landsting som arbetsgivare enligt Arbetsmiljélagen

Den har skriften lyfter fram juridiska fragor om arbetsgivare och arbetsgivaransvar pa
arbetsmiljoomradet. Den géller for kommuner och landsting. Skriften tar upp
uppgiftsfordelning och annan styrning enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt
arbetsmiljoarbete, AFS 2 001:1, (med andringar genom AFS 2 003:4) liksom den offentliga
tillsynen av arbetsmiljolagstiftningen. Skriften redovisar ocksa de rattsliga foljderna av att
lagstiftningen inte f6ljs.

4.1.2 Arbetsgivare och arbetsgivaransvar enligt arbetsmiljolagen

Fullmaktige svarar for grundldggande organisation och uppgiftsfordelning i kommun och
landsting men saknar ratt att besluta i &renden som ror den l6pande verksamheten. Namnderna
skoter verksamheten och ska da ta hansyn till samtliga foreskrifter som géller for denna
verksamhet. Det innebér att den nadmnd eller de ndmnder som driver exempelvis
skolverksamheten, dven ska se till att verksamhetens arbetsmiljoaspekter tillvaratas, om
fullméaktige inte uttryckligen beslutat nagot annat (Arbetsmiljoverket, 2003).

Vissa driftsfragor kan laggas pa en annan namnd eller pa ett aktiebolag. En forutsattning for
en namnds skyldigheter, bland annat i fraga om arbetsmiljon, ar att det star helt klart vilka
fragor den ska skota. Det ar darfor nodvandigt att fullmaktige klart och tydligt anger detta.
Otydligheter slar tillbaka pa fullmaktige. Genom att kommunallagen ger fullmaktige stor
frihet att utforma den kommunala organisationen — och &ven mojlighet att géra andringar
under l6pande mandatperiod — kan det uppstda osakerhet om vad namnderna ska gora
(Arbetsmiljoverket, 2003).

4.1.3 Andra aktuella lagar

Kommuner och landsting driver verksamhet enligt flera olika lagar. Det kan i vissa situationer
vara svart att samtidigt uppfylla krav i olika lagstiftningar. Som exempel kan namnas
situationer nar halso- och sjukvardslagen, lagen om stod och service till vissa
funktionshindrade, skollagen och socialtjanstlagen géller samtidigt med arbetsmiljélagen.
Alla lagar stiftas av riksdagen och géller i princip med samma styrka. Ingen lag tar alltsa rent
juridiskt 6ver nagon annan. Det &r arbetsgivarens uppgift att i varje enskilt fall avgéra hur
olika lagstiftningar ska beaktas. | vissa fall kan nddsituationer géra att en viss lagstiftning
maste komma i forsta hand. Beslut tagna av JO ar av betydelse da, enligt JO: s rapport
fran1987-02-09 (Arbetsmiljoverket, 2003).
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4.1.4 Uppgiftsfordelning och ansvar

Arbetsgivarens hogsta ledning bestammer i princip sjalv pa vilket sitt och av vem
verksamheten ska bedrivas. Det finns dock olika forfattningsregler som arbetsgivaren maste ta
hansyn till. Reglerna i kommunallagen, halso- och sjukvardslagen, lagen om stdd och service
till vissa funktionshindrade, skollagen och socialtjanstlagen &r exempel pa detta, liksom
foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete. Den hogsta ledningen ansvarar for att
fortlopande Gvervaka att det systematiska arbetsmiljoarbetet fungerar bra. Arbetsgivaren
behdver hela tiden ha kontroll pa att uppgiftsférdelningen fungerar bra och géra andringar i
fordelningen nér det behdvs. Om det finns oklarheter i uppgiftsférdelningen faller detta ytterst
tillbaka pa den hogsta ledningen (Arbetsmiljoverket, 2003).

Uppgiftsfordelning innebér inte att den som fatt uppgifter automatiskt blir straffad vid en
arbetsolycka. Arbetsgivaren pa forhand kan alltsa inte bestimma vem som ska straffas om en
olycka intraffar. Detta ansvar faststélls av domstol i efterhand. Om olyckan leder till atal och
domstolshehandling kan det ha stor betydelse for domstolens bedémning om den &talade haft
tillrackliga kunskaper, kompetens samt befogenheter och resurser for sina uppgifter
(Arbetsmiljoverket, 2003).

4.1.5 Nar arbetsgivaransvaret inte uppfylls

Arbetsgivarens allménna skyldigheter enligt 3 kap. 2 och 2a § 8 AML och foreskrifterna om
systematiskt arbetsmiljéarbete, AFS 2 001:1, &r inte direkt straffgrundade. Det innebér att det
inte far nagra omedelbara rattsliga foljder om arbetsgivaren inte foljer bestammelserna. Men
om Arbetsmiljoverket beslutat om foreldggande eller forbud och arbetsgivaren inte rattar sig
efter beslutet kan detta anda fa konsekvenser i form av vite, sanktionsavgifter, foretagsbot och
skadestand. Vilket det an galler ar det kommunen eller landstinget som juridisk person som
blir skyldig att betala det aktuella beloppet (Arbetsmiljoverket, 2003).

Straff

I 3 kap. 10 § brottsbalken finns bestdammelser om straff for den som inte f6ljt arbetsmiljélagen
nar detta medfort att nagon avlidit, skadats, blivit sjuk eller utsatts for allvarlig fara. Har kréavs
ocksa uppsat eller oaktsamhet. Det kan ocksa bli aktuellt med straff om Arbetsmiljoverket
utfardat ett forelaggande eller forbud och beslutet inte foljts (Arbetsmiljoverket, 2003).

Vem i kommunen eller landstinget kan da bli straffad for Overtradelser av
arbetsmiljolagstiftningen? Fullméktigeledamoter kan inte domas for tjanstefel enligt
bestammelserna i brottsbalken. De star inte heller under JO: s kontroll. Man kan séga att de
har immunitet. Ledaméter i kommunens eller landstingets namnder har daremot ingen sadan
sarstallning.  Fullméktige skulle emellertid kunna straffas enligt till exempel
arbetsmiljolagstiftningens regler. Eftersom fullméktige inte deltar i verksamheten ute i
kommunen eller landstinget har de dock varken tillracklig inblick i verksamheten eller
mojlighet att paverka den i detalj. De kan darfor inte fallas for brott pa arbetsmiljoomradet
som begatts i verksamheten (Arbetsmiljéverket, 2003).

N&mnderna skoter den I6pande verksamheten och &r skyldiga att folja bland annat
foreskrifterna i  arbetsmiljolagen och  foreskrifter fran  Arbetsmiljoéverket och
Arbetarskyddsstyrelsen. Ledaméterna i en ndmnd kan darfor straffas om bestdmmelserna inte
foljts, vilket har hant i nagra fall (Arbetsmiljoverket, 2003).
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4.2 Fakta om socialnamnden och socialférvaltningens uppdrag och
verksamhet

Det politiska uppdraget for socialnamnden handlar framfor allt om att satta mal och gora
strategiska val inom namndens ansvarsomrade. Socialndmnden lagger fast malen for
verksamheten och beslutar hur pengarna ska fordelas. Namnden har ett sérskilt ansvar for att
stddja utsatta individer och familjer som behover sérskilda samhallsinsatser.
Socialforvaltningen svarar for att ge Luleds invanare social omsorg i olika former och
Forvaltningen ger stod och hjalp pa manga satt, alltifran information och rad till omsorg och
vard av barn, ungdomar och vuxna. Verksamheten ar relativt detaljreglerad betraffande
kommunens skyldigheter och den enskilde individens rattigheter. (Verksamhetsplan och
budget 2004-2006 for Socialndmnden)

Socialforvaltningen svarar for att arbeta mot malen for att uppna socialnamndens
verksamhetsidé "Meningsfullt liv i Luled” som syftar till att socialndmndens verksamheter
ska stddja invanarna i Lulea i deras stravan efter ett meningsfullt liv. Chefer och arbetsledare
har ansvar for och ska leda verksamheten i enlighet med visionen, grundlaggande vérderingar,
géllande lagstiftning och tilldelade resurser. Under forvaltningsledningen &r verksamheten
organiserad i fyra enheter for verksamhet och tre stabsenheter. De fyra enheterna ar enhet
socialtjanst, enhet d&ldreboende, enhet ordindrt boende och enhet funktionshindrade
(Arsredovisning 2003, Socialnamnden).

4.2.1 Arbetsmiljépolicy

Nyckelbegrepp for arbetsmiljoarbetet vid socialforvaltningen ar: utveckling, mal och ansvar,
samverkan och kommunikation och engagemang.

Utveckling
Socialférvaltningens arbetsplatser ska ge mojlighet till personlig utveckling och engagemang i
arbetet.

Mal och ansvar
Vi ska strava mot gemensamma mal och hdg kvalitet i arbetet och i arbetsmiljéfragor genom
ett gemensamt ansvarstagande pa olika nivaer med arbetsgivaren som huvudansvarig.

Samverkan och kommunikation
Detta ska ske i samverkan och genom 6ppen, tydlig och konstruktiv kommunikation mellan
arbetsgivarrepresentanter och arbetstagare pa lagsta mojliga niva i organisationen.

Engagemang
Alla arbetstagares engagemang i arbetet &r en forutsattning for en god arbetsmiljo.

Hur ska vi leva upp till policyn?

Arbetsmiljoarbetet ska integreras i det dagliga arbetet som en naturlig del i olika processer
t.ex. budgetarbete, verksamhetsplaner, uppféljningar, arbetsledning, personalvard och
rehabilitering. Utbildningar, arbetsplatstréaffar och samverkan i personalkommittéer ska vara
medel for att astadkomma en god arbetsmiljo. Alla tillsvidareanstéllda arbetstagare har ratt till
aterkommande utvecklingssamtal minst en gang per ar.
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Policyn dar ett Overgripande dokument om arbetsmiljons betydelse for det goda arbetet.
Respektive avdelning ska med policyn i bakhuvudet utarbeta ett arbetsmiljoprogram med
bland annat mal, riskanalys, handlingsplaner dokumentation och revision, som innehall.
Arbetsmiljoprogrammet ska revideras arligen och redovisas for socialforvaltningens
ledningsgrupp och socialndmndens arbetsutskott senast 31 mars varje ar (Luled kommun,
2004).

4.2.2 Nagra av Socialnamndens mal for 2002

1- Mal - Forbattrad arbetsorganisation

- Mata nulage for nojd medarbetarindex.

- Minska sjukfranvaron med 20 procent.

- Flexibla arbetstider och valfri sysselsattningsgrad till 100 procent av personalen.
- Minska deltidsarbetsldsheten till noll.

- Minska antalet vikarier.

Resultat

’Mata nulage for ndjd medarbetarindex™

Som en led i det systematiska arbetsmiljoarbetet har Lulea Kommun i samarbete med Luled
Tekniska Universitet utvecklat en enkéat som kallas Medarbetarenkéten. Enkatundersékningen
genomfordes i hela kommunen inklusive socialférvaltning under ar 2003. Undersokningen
var en attityd- och upplevelsematning bland anstallda i kommunen. Fragorna var stéllda i 14
omraden. Dér ingick halsa, arbetsmiljo, ledarskap och samverkan. Enligt rapporten fran denna
studie ar dem samlade bedémningarna av medarbetarnas arbetssituation positiv och generellt
ar skillnaderna for olika forvaltningar inte anmarkningsvarda. | slutsatser fran studien har
brister i kompetensutveckling och de individuella utvecklingsméjligheterna konstaterats samt
att medarbetarna har en negativ bild av Lulea Kommun som arbetsgivare och att missnojet
med 16n och andra anstallningsformaner &r stort. Som en aterkommande moment ska ny
undersokning goras 2005 (Medarbetarenkét Attityd- och upplevelseméatning bland anstallda
vid Luled Kommun, 2004). For att gd vidare med resultatet av detta arbete ska pa
arbetsplatsniva finnas en stravan om en 6kning med minst 0,2 enheter for fyra faktorer. De
faktorerna  ar:  Ledarskap, malmedvetenhet och effektivitet, samverkan och
arbetstillfredsstallelse (Skriftlig fakta fran personalenheten socialférvaltningen, 2004).

’Minska sjukfranvaron med 20 procent™

Under 2003 6kade socialforvaltningens sjukfranvaro med fyra dagar jamfort med 2002 trots
att en mangd atgarder satts in, bland annat erbjudande om subventionerade traningskort till
alla anstallda samt ytterligare inkOpta insatser frdn Kommunhélsan. Forvaltningen satsade pa
ledarutvecklingsprogram, arbetsmiljoinsatser vad det géller personal och material, flexibla
arbetstider, kompetensutveckling och  balanserad styrning. En rapport  dver
rehabiliteringsarbetet inom socialférvaltningen presenterades med syfte att visa hur
forvaltningen arbetar med hélsa och rehabilitering. Rutiner for battre hélsoarbete utarbetas
vidare i samband med arbetsmiljéarbetet MAJ.

Flexibla arbetstider och valfri sysselsattningsgrad till 200 procent av personalen”

23



LULEA
TEKNISKA
UNIVERSITET

Under 2003 och till och med 2004-0631 utbildade tva resurspersoner kontinuerligt
arbetsledare och arbetslag i Time Care. De arbetsplatser som inforde systemet inforde dven
flextid och sa kallad sjalvservice. Syftet med dessa tre data system var att underlatta
Ionehanteringen och planeringen for arbetsledare och arbetslag. Personalenhetens
I6nekonsulter utbildar i flextid och sjalvservice.

’Minska deltidsarbetsldsheten till noll”

Tillsammans med Norrbottens lans landsting och Arbetsformedlingen arbetade Lulea
kommun i ett projekt, vars huvudmal var att halvera deltidsarbetslosheten inom vard och
omsorg. En halvering av deltidsarbetslosheten astadkoms under aret.

’Minska antalet vikarier”
Antalet vikarietimmar minskade med cirka 8000 timmar i jamfdrelse med 2002.

2- Mal — Ansvar och befogenheter:

— Ansvar och befogenheter ska féljas at till 100 procent.

Resultat

”Ansvar och befogenheter ska foljas at till 100 procent”

Avstamning med delegationsordningen gors regelbundet i anslutning till férandringar i de
lagar som styr ndmndens verksamhet. Om behov finns gors mindre omarbetningar.
Medarbetarsamtal genomfors regelbundet. Rétten att anstalla har flyttats fran personalkontoret
till socialndmnden och den chef som enligt delegationsordningen har ansvar fér ekonomi och
arbetsmiljo. Malet anses vara uppfyllt da ansvar och befogenheter foljs at.

3- Mal — Balanserad styrning

— Alla arbetsplatser etablerar balanserad styrning under perioden 2003 - 2005

Resultat

Vid slutet av 2003 var verksamhetsplanering och uppféljning med hjalp av balanserad
styrning inom socialférvaltningen pa vag att inforas vid alla arbetsplatser. Processledare
utbildades och arbetade aktivt med att stodja verksamheterna i det fortsatta arbetet for en
balanserad styrning. Inom hela socialforvaltningen hade vid arets slut 43 % av alla
arbetsplatser infort balanserad styrning (Arsredovisning 2003, Socialndmnden). Inom
enheterna ordinart boende och socialtjanst hade i december 2003 ett antal arbetsplatser infort
balanserad styrning och inom enhet funktionshindrade pagick arbete med Overgripande
styrkort. Det balanserade styrkortet byggs utifran de fem omradena: medborgare,
medarbetare, process/arbetssatt, ekonomi och larande/fornyelse. Under hosten 2003
framarbetades en revidering av ndmndens balanserade styrkort. (\Verksamhetsplan och budget
2004-2006 for Socialndmnden)

4.2.3 Rehabilitering inom Socialfdrvaltningen

Arbetsmiljoarbete, dar rehabilitering ingar, ar integrerat i linjeorganisationen och utgar ifran
en helhetssyn pa manniskan. Forvaltningschefen ar ytterst ansvarig for rehabiliteringsarbetet
medan ledningsgruppen &r ansvarig for forvaltningens évergripande rehabiliteringsarbete dar
policys och riktlinjer utarbetas. Cheferna/arbetsledarna ansvarar for att arbetet med
rehabilitering pa forvaltningens arbetsstallen utfors. Samtidigt har varje anstélld ansvar for sin
egen hélsa och arbetsmiljo i det dagliga arbetet. Som stdd i det l6pande arbetet har
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forvaltningen tre personalkonsulter vid personalenheten. De arbetar med stéd och radgivning i
olika faser av rehabiliteringsarbetet. Personalenheten har dven byggt upp rutiner for att
manadsvis ta fram statistik som beskriver antal pagaende rehabiliteringar inom forvaltningen.
Under det senaste aret har Personalenheten ocksa utvecklat statistik ver sjukfranvaron inom
forvaltningen. Alla arbetsledare har tillgang till denna. Den redovisas manadsvis och &r
tillsammans med statistiken Gver pagaende rehabilitering ett redskap i rehabiliterings- och
halsoarbetet.

Rehabiliteringsforloppet

N&r en anstalld wvarit sjuk 1 fyra veckor ska arbetsledaren gora en
rehabiliteringsutredning/handlingsplan i samverkan med den anstéllde. Utredningen skickas
till Forsakringskassan for vidare handlaggning. Rehabiliteringsutredningen pabdrjas aven om
det inte ar aktuellt for den anstallde att aterga till arbete. Arbetsgivaren ar aven skyldig att
paborja en rehabiliteringsutredning om arbetstagaren begar det samt vid upprepad
korttidsfranvaro.

De atgarder som socialforvaltningen vidtar vid rehabilitering ska i forsta hand leda till
atergang till ordinarie arbete. | andra hand ar malet att hitta ett alternativt arbete. Exempel pa
atgarder som vidtas kan vara att en anstélld som arbetar natt byter till tjanstgoring pa dag eller
att en personlig assistent byter enhet for att arbeta pa en gruppbostad.

Nasta steg ar att se 6ver mojligheterna att arbeta nagonstans inom socialférvaltningen med
nuvarande kompetens eller efter viss uthildningsinsats. Om ingen av ovanstaende atgarder ger
resultat kan utbildning till annat arbete i eller utanfor Lulea Kommun bli aktuellt. Sista steget
i rehabiliteringen &r i vissa fall en omplaceringsutredning inom hela Luled Kommun. Ett annat
avslut pa en rehabilitering kan vara en permanent eller tidsbegransad sjukersattning (f d.
sjukpension). Det vanligaste rehabiliteringsavslutet ar dock en atergang till ordinarie arbete
eller arbete inom den egna enheten. (Rehabiliteringsrapport, Personalenheten
Socialforvaltningen Luled Kommun, 2003)

4.2.4 MAJ

Luled kommun har ett gemensamt ledningssystem for miljo-, arbetsmiljo- och
jamstalldhetsfragor som kallas MAJ. Socialforvaltningen har sedan tidigare haft
arbetsmiljoprogrammen VAMP och FAMP. Under 2004 har socialférvaltningen paborjat
arbetet med att ta fram ett forvaltningsgemensamt MAJ. Malet &r att Maj ska vara klar for
implementering i forvaltningen ar 2005.

Syftet med att skapa MAJ &r att ha ett program som verktyg for ett systematiskt arbete med
miljo, arbetsmiljé och jamstalldhet i socialforvaltningen (Projektbeskrivning MAJ, 2004).
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5. RESULTAT

Resultatet av arbetet presenteras i tva delar. En forsta del som bestar av intervjuer. Andra
delen av resultaten redovisar for en enkatundersokning som gjordes bland anstéllda i
verksamheterna A och B. Enkéten bifogas som billaga 1.

5.1 Intervju

Denna del inleds med en sammanfattning av intervjun med enhetschefen som ger en bild av
hela enheten ordinért boende och dess verksamhet och arbetsmiljoarbete enligt enhetschefen.
Sen foljer tva intervjuer med cheferna for verksamhet A och B. De innehaller en del fakta om
organisationen sen kommer det arbetsmiljo och arbetsmiljo arbetet och slutligen &r det fokus
pa verksamhetschefernas egen arbetsmiljo.

5.1.1 Intervju med chefen for enheten Ordinart boende

Uppdraget for enheten ordinartboende handlar om insatser enligt socialtjanstlagen, LSS och
hélsosjukvardslagen. Verksamheten omfattar personer som bor kvar hemma i sina hus eller
lagenhet i Luled kommun. Besluten om vilka insatser ska utforas fattas i enheten socialtjanst
via utredningar i enlighet med riksdagens beslut. Behovet och vad man soker bestimmer hur
beslutet ser ut och eftersom i en del av verksamheten som hemtjénst &r det forenad med avgift
ar det viktig med vad brukaren sjalv vill ju ha. Enligt socialvardslagen har man som brukare
ratt till att 6verklaga ett beslut. Enheten ordinért boende har ingen myndighetsutdvning och
utfor bara de beslut och bestéllningar som kommer fran socialtjansten.

Enhetens verksamhet tacker hemtjanst, personlig assistens, korttidsboende, trygghetslarm,
nattpatrull och dagverksamhet samt ansvar for andra aktiviteter i Fyrens hus.

Nar det galler hemtjansten finns det dven en kompletterande eller ersattande atgard som heter
hemvardsbidrag. Det betyder att brukaren far ett beslut om ett bidrag. Brukaren kan da vélja
att anvanda bidraget till anhériga som lever i bidraggemenskap med dem. Som avlastning for
hemtjanstpersonal och framforallt anhériga, sana som har ansvar for sjuk make eller maka
finns korttidsboenden inom enheten. Det finns 26 platser for hela kommunen.

Nattpatrull &r egentligen hemtjanst och personlig assistens pa natterna. Det finns fyra
nattpatruller igang i Luled kommun varje natt. Tre utgar fran Fyren och en &r stationerad i
Ranea. Som komplement finns det dven en natt larmgrupp som en del av trygghetslarmen.

Tva dagverksamheter bedrivs ocksa i fyren var av en till personer som har demens diagnos.

| Fyrens hus finns det aven tillgang till konferenslokaler, restaurang, gym, datorer och ett litet
SPA center med bassang, bastu och massage stol. Allt detta ar riktade till pensionérer och
pensionars organisationer, Handikappade och handikappsorganisationer. Demensféreningen
kan ocksa utnyttja konferenslokalerna.

Idag finns det i Lulea kommun 1000 personer som har ett trygghetslarm. Larmmottagningen
ligger pa Fyren. Dar jobbar dag, kvall och natt grupper som tar emot larmen fran pensionarer
och handikappade och agerar. | Ranea gar larmen till hemtjansten pa dagen och till
nattpatrullen under natten. Personer éver 75 ar behdver ingen utredning och myndighetsbeslut
for att fa ett trygghetslarm.
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Hemtjénsten med 800 brukare och personlig assistens med drygt hundra brukare &r storsta
delar av enheten. Bégge verksamheterna &r nastan lika stora med ca 350 anstallda vardera.

I denna enhet finns totalt 800 tillsvidare anstallda men alla har inte heltidstjanster. Budgeten
for enheten &r cirka 250 miljoner kronor.

Sjukfranvaron ar hog men har borjat sjunka. Statistik pa frisknarvaro alltsa procentuellt i
forhallande till antalet anstéllda tas via kommunen for hela kommunen och inte for enskilda
enheter. Den vanliga statistiken som tas fram i forvaltningen och &r aktuell for enheten visar
sjukfranvaron per snitt anstallda och ménad. Sjukfranvaron har okat standigt sen ar 2000. Ar
2003 har enheten haft hogsta nivan. Om trenden for 2004 haller i sig kommer man under
nivan i 2003 men fortfarande kommer man inte pa 2002 eller 2001: s niva. Den andra typen
av statistiken som ar ackumulerade, det vill sdga man har lagt ihop alla manaderna é&r i
dagslaget ungefar 35 dagar i snitt/anstalld/ar.

Enligt chefen for enheten ordindrt boende finns det inga enkla svar nar det galler orsaken
bakom den hdga sjukfranvaron ar 2003. Forra aret gjorde personalkonsulterna en utredning
om langtidssjukskrivningar for att kartlagga hur stor del var arbetsrelaterade. Detta visade att
en del av sjukskrivningar var arbetsrelaterade darfor att jobbet &r fysiskt och personalen
riskerar i hogre grad att drabbas av forslitningsskador men storre delen av sjukskrivningar
hade ingenting att gora med arbetet.

Det faktum att vissa likare sjukskriver mer restriktivt ar av betydelse. Aven medeldldern hos
personalen kan vara viktigt. En annan faktor ar da Forsakringskassan beviljar sjukersattning
till langtidssjukskrivna faller de bort fran enhetens statistik vilket i sin tur paverkar resultaten
for olika ar. Det maste tilliggas att samhallsdebatten med fokus pa sjukskrivningar har
bidragit till att enhetscheferna jobbar mer aktivt med rehabutredningar. Man jobbar
konsekvent med att inte lata sjukskrivningar paga sa lange aven nar det handlar om
korttidsfranvaro som upprepas mycket.

Arbetsmiljo och arbetsmiljoarbetet ar viktig del. Klar malsattning &r att uppfylla
arbetsmiljolagen via god fysisk och psykisk arbetsmiljo och darmed halla arbetsrelaterade
sjukfranvaron pa lag niva. Totala ansvaret for arbetsmiljoarbetet har enhetschefen som i sin
tur delegerar skriftlig till verksamhetscheferna. Verksamhetscheferna har majlighet att ga en
arbetsmiljoutbildning pa tre dagar vilken handlar om arbetsmiljélagen och om vad den har
delegationen innebar i praktik. Utbildningen anordnas av Kommunhalsan och upprepas tva
ganger per ar. Programmet for utbildningen finns pa intranatet. Det finns sju stycken
verksamhetschefer inom enheten. Enhetschefen séger att i och med att majoriteten av
verksamhetschefer inom denna enhet leder sin personal pa distans blir det ett annorlunda satt
att leda exempelvis om man &r verksamhetschef for en hemtjanstgrupp da utgar personalen
fran en gemensam lokal men arbetet utfors i brukarnas privata hem vilket medfor annat satt
att jobba bade for personalen och for chefen. Aven arbetsmiljon blir annorlunda vilket kraver
annorlunda atgéarder som arbetsmiljoarbete. Darfor har hon under sina tre r som enhetschef
genomdrivit och fatt okej pa fragan om att varje verksamhetschef ska ansvara maximalt dver
30 personer. Det hér var dels for att skapa en rimlig arbetsmiljoé och uppdrag for
verksamhetscheferna men aven lika mycket for personalen. Personalen skulle fa battre
arbetsmiljé genom battre stod och hjalp av verksamhetschefen.

Det finns sjukgymnaster och arbetsterapeuter inom organisationen. De &r geografisk indelade
och jobbar bra med arbetsmiljosédkerheten och gér beddmningar ur ergonomisk synpunkt.
Vissa atgarder kan ibland vara problematiska exempelvis nar man vill satta en taklyft i en
brukares privata bostad maste det diskuteras med enskilda brukare men for det mesta l6ser
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sig. Om det blir problem tar man hjélp av huvudskyddsombuden. Ytterst sallan kommer man
till ett hem som maste stdngas som arbetsplatsen pa grund av att brukaren har nekat
personalen att satta in nddvéandigt arbetstekniskhjélpmedel.

Inom hela enheten férutom verksamheten for personlig assistens utgar personalen fran en
speciell arbetsplats. Dar gors skyddsronder en gang per ar.

Alla verksamhetschefer har personalméte med sin personal var annan eller tredje veckan. Alla
har medarbetarsamtal en gang per ar. Skyddsronder gors och protokollfors regelbundet. Ur
arbetsmiljosynpunkt ska alltid géras risk och konsekventanalys vid stérre férandringar. Enligt
ett beslut i varas skulle korttidsvarden minskas med 18 platser da gjorde verksamhetschefen
tillsammans med skyddsombudet och personalen en konsekventanalys.

Inom enheten hoppas man att nar Maj &r klar har man ett battre verktyg att jobba med darfor
att man har sett behovet av att uppdatera underlagen till cheferna.

Som nyanstélld inom enheten anmals man till en kurs i forflyttningsteknik. Kommunhélsan
haller i utbildningen via speciell utbildade sjukgymnaster. Denna uthildning kan &ven
erbjudas till personal som har arbetat nagra ar och behover frascha upp sina kunskaper.

Nar det géller psykosociala delen av arbetsmiljo ar hot och vald férekommande risk, speciellt
for personliga assistenter och dven for hemtjanstpersonalen. Risken &r stor eftersom brukaren
ofta har ett funktionshinder och ar utat agerad. Enheten satter in olika atgarder for att trygga
psykosociala arbetsmiljon. Exempelviss for tva ar sen var 150 personer som jobbar som
personlig assistent pa en uthildning som handlade om hot och vald pa arbetet. Férutom att alla
skador och tillbud ska anmélas, finns det dven handlingsplaner for personalen som séger till
exempel ndr ska man ldmna en arbetsplats eller nar ska man vara dubbelbemannad. Méjlighet
till handledning finns ocksa. Ibland racker det bara med att prata med verksamhetschefen.
Samhorighet och stamning som en del av psykosociala arbetsmiljon varierar ocksa pa olika
arbetsplatser. Vissa grupper fungerar mycket bra ihop men det finns ocksa stallen dar
samhorigheten & mindre exempelviss finns det grupper som mobbar sina chefer.

Enligt arbetsmiljolagen maste risk och konsekvent analys goras pa varje enskild arbetsplats
vilket i denna enhet har paborjats hos personlig assistens, alltsd hos 103 brukare som har
personlig assistens. Detta arbete inkluderar bade fysisk och psykosociala arbetsmiljon och
skots med hjalp av Kommunhalsans sjukgymnaster och arbetspsykolog.

Enligt enhetschefen har det inte skett nagon inspektion eller anméarkning fran myndigheterna
men arbetsmiljoinspektionen har kravt att fa tio avidentifierade exemplar pa riskanalyser
inom verksamheten personlig assistens. Verksamheten personlig assistens har varit prioriterad
hela ar 2004 pga. att lagen om personlig assistens inte har funnits mer an 10 &r och yrken ar
relativt ny.

For att arbeta battre med arbetsmiljo kravs det ekonomiska resurser vilket inte récker till i
dagslaget. Enheten har gjort ett underskott pa 60 miljoner kronor 2003. Sen dess har man fatt
jobba med &tgarder for att ratta till det. Aven i & kommer man uppskattningsvisst gora ett
underskott mellan 15 till 20 miljoner kronor.

Som svar pa fragan om medarbetarenkaten speglar verkligheten svarar hon att tyvarr
svarsfrekvensen blev ganska lagt. Den ligger bara pa drygt 50 %. Darfor ar det svart att dra
nagra slutsatser av den. Hon tror att en del av forklaringen ligger i att hon flyttade och 6kade
antalet arbetsledare och verksamhetschefer i linje med att ingen ska ansvara for fler an 30
personer men nasta ar ska man gora ny undersokning.
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5.1.2 Intervju med chefen for verksamhet A

Organisatorisk bestar gruppen av 17 anstallda var av tva ar vikarie. Bara en man arbetar i
gruppen. Tre av tjansterna ar heltids och resten & mellan 64 till 75 %. Tva anstallda jobbar
halvtid. En av de har 50 % sjukbidrag eller sjukpension pga. 33 ar i branschen har gett henne
forslitningsskador i rygg. Den andra ar halvtidssjukskriven sen tva ar tillbaka pga. 6ronsus
som kan vara stressrelaterad och dérmed arbetsrelaterad. Enligt verksamhetschefen &r
sjukfranvaron ganska lag. Personalen har inte tillgang till bil. Verksamhetschefen sitter i
samma hus dar samlingslokalen finns. Ekonomin styr antal personal. Pengar far verksamheten
efter att kommunen har gjort beddmning om att hur manga personer som behéver hjalp och i
sa fall hur manga timmar.

Né&r det géller arbetsmiljoarbetet d&r hjalpmedel storsta insatsen. Utbildning i
forflyttningsteknik  far alla nyanstallda och sommarvikarie. Forvaltningens egna
arbetsterapeuter och sjukgymnaster ordnar utbildningen. Som tradition far en ny anstalld ga
bredvid en ordinarie personal i tre till fyra dagar utifran behovet. Det finns inga riktlinjer
uppifran fran for detta. Nar det galler springvikarierna hoppas man bara att de ar bekant med
arbetet sen forr. Nar det galler psykosociala delen av arbetsmiljoarbetet har personalen
erbjudits 10 forelasningar som kallas "Liv i balans”. Fem av tillfallen fick man ga pa arbetstid
och resten pa sin fritid men intresset har varit ganska lagt. Meningen har varit att nagra av
personalen som har gatt utbildningen ska starta cirklar och bli hélsoinspiratorer. Under aret
har andra utbildningar pagatt ocksa, exempelvis som vardagsrehabilitering en dag, arbeta med
styrkort tva dagar och kontaktmannautbildning en dag.

Bedomning och anordning av hjalpmedel ar primarvardens ansvar men tills denna process
rullar, ordnar enhetens eller forvaltningens egen sjukgymnast och arbetsterapeut behdvande
hjalpmedlen.

Ett forekommande problem i den fysiska arbetsmiljon &r da personal med allergiska problem
maste arbeta exempelvis hos brukare med husdjur. Det finns &dven brukare som roker och
utsétter personalen for passiv rokning. For det forsta forsoker man att 16sa problemet genom
att matcha personalen med brukarna men som sista utvéag sanerar man arbetsmiljon.

Nagot som kan uppfattas psykiskt pafrestande speciellt av dldre personal ar dataarbete. Till
exempel det nya schemaldggningssystemet “Time Care”, dar personalen maste lagga sitt eget
schema &r ett stressmoment. Ett annat stressmoment ar det ”Smitt”, det stampelkortsystem
som finns hos varje brukare. Dar maste olika kod slass in for alika arbetsuppgifter. Hot och
vald forekommer sallan. Diskriminering i form av mobbing forekommer sallan men det kan
finnas personer som inte kanner samhorighet pa jobbet. Detta tas upp pa personalmoten.

Som en del av verksamheten jobbar personalen med styrkort vilket &r val dokumenterad. Det
innehaller planer och malsattningar som personalen sjalva har satt upp for att uppfylla.
Arbetsmiljoarbetet ar ocksa en del av detta arbete.

Skyddsronder pa samlingslokalen gors. Darfor att intresset har varit bristande i gruppen finns
inget skyddsombud fran gruppen och skyddsronder gérs med hjélp av ett skyddsombud som
kommer utifrdn och en facklig representant. Alla tilloud och skador rapporteras. Den
vanligaste skadan i samband med olyckor och tillbud & muskelstrackningar hos personalen.
Kommunhéalsan med sina lékare, sjukskoterska och sjukgymnast hjalper till med
rehabilitering av drabbad personal efter uppkomst av arbetsplatsolycka eller arbetsskada.

Under senaste tre ar har man inte haft nagon olycka eller tilloud pa véag till och fran arbetet.
Utvecklingssamtal gors en gang per ar. Arbetsplatstraff eller personalméte har vi varannan
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vecka. Nar det galler friskvard har all personal subventionerade arskort pa traning och bad vid
kommunala anlaggningar men det finns inte mojlighet till traning pa arbetstid.

Né&r det galler om verksamhetschefens egen arbetsmiljé &r hon ngjd. Enda nackdel som hon
tar upp &r att hon jobbar ensam. Hon anser sig vara daligt pa att ge feedback till sina anstéllda
nufortiden. Relationen till 6vre chefen fungerar bra. Var annan vecka traffar hon
enhetschefen. Enhetschefen har uppmuntrat sina verksamhetschefer att ha traffar utan henne
vilket inte finns i dagsléaget.

5.1.3 Intervju med chefen for verksamhet B

Hon har arbetat som verksamhetschef sen ar 2000 och innan dess har hon jobbat som
foretagsskoterska. Arbetet som verksamhetschef ar en deltidstjanst pa 75 %. Resterande 25 %
arbetar hon med ett projekt vid universitetet. Sammanlagt har hon ansvar for 20 anstéllda.
Tretton av dem arbetar i verksamhet B och alla &r kvinnor. Antal tjanster &r 13 varav 12 &r
fasta tjanster. Personalen har tjanstebil for att ta sig till brukarnas hem. Sjukfranvaron &r
ganska lag i dagslaget. Verksamheten hade hogsta sjukfranvaron ar 2002 och 2003 blev den
nagot mindre. Ar 2004 forvantas den sjunka till &nnu lagre niva. Vanlig kort sjukfranvaro
forekommer men ingen i gruppen har upprepade korttidsfranvaro. Sedan hon bérjade sitt
chefsjobb har i gruppen funnits tre anstdllda som pga. ryggbesvdr hade anpassade
arbetsuppgifter, dvs. de utfor inga arenden ute i brukarnas hem.

Enligt verksamhetschefen ar arbetsmiljoarbetet en stor del det dagliga arbetet. Allt fran det
gemensamma morgonfikat med personalen till planering av olika utbildningar och
skyddsronder ar arbetsmiljéarbeten men det storsta arbetet dr att ¢ka delaktigheten och
darmed gemenskapen i gruppen vilket &r fallet i den har gruppen. Relationerna fungerar bra
vilket bidrar till att man har 6ppen dialog.

Olika utbildningar &r en del av arbetsmiljoarbetet inom verksamheten. Utbildning i
forflyttningsteknik ar nédvéndig pga. att arbetet kréaver en del tunga lyft nar personalen &r ute
i brukarnas hem. Den uthildningen far alla nyanstallda och sommarvikarie. De far dven ga
bredvid en ordinarie personal tre till fem dagar. En annan utbildning som de flesta av
personalen har deltagit i &r en forelasning som kallas for “Ett Liv i Balans”. Forvaltningen
ordnade den under 10 tillfallen varav fem fick man ga pa arbetstiden. Som resultat fran
forelasningen finns nu en halsoinspiratér i gruppen som har startat en studiecirkel for
arbetsgruppen. Verksamhetschefen och hélsoinspiratéren tillsammans har kommit éverens om
att hon inte ska delta i cirkeln vilket tror de att kan hdamma gruppen. Under aren har
personalen deltagit aven i kontaktmannautbildning. Néar det galler utbildningar far personalen
garna komma med onskemal. Tva ggr/ar har de aven deltagit i mjukare former av kurs eller
forelasningar. Exempelvis da Kaj Polack var i stan och forelaste var hela gruppen och
lyssnade pa honom. Manga av de hér tillfallena foljer verksamhetschefen med gruppen.

Tunga lyft i det hér arbetet finns. Detta har man forsokt att underlatta genom att nér
personalen ar ute i brukares hem, ska de alltid vara tva och tva. Trots tillgang till en
transportabel lyft, maste anda personalen ibland be om hjalp fran Securitas eller Falk. En av
orsakerna &r att lyften ar ganska svar att hantera. Nar det galler den fysiska utformningen av
personalens och chefens kontor &r en ergonomisk kartlaggning gjord. Kommunhalsan har
utfort arbetet pa verksamhetschefens bestallning vilket har medfért anpassning av
arbetsplatserna.

30



LULEA
TEKNISKA
UNIVERSITET

Né&r det galler den psykosociala arbetsmiljon ar tillexempel situationer som dodsfall av
brukarna mycket pressande for personalen. Det forsoker man bearbeta genom att prata i
gruppen efterat. Vanliga konflikter brukar aldrig ga sa langt att kraver chefens ingripande. Ett
annat belastande moment som gor verksamheten sabart, ar det faktum att verksamheten kraver
en viss kompetens som alla springvikarie fran poolen inte klarar av. De har forsokt att 16sa det
med egen vikarielista som anvénds vid behov men fortfarande finns ett énskemal om egen
vikariepool.

Arbetsmiljoarbete som en del av det kontinuerliga arbetet med styrkort som ska bedrivas pa
varje arbetsplats inom forvaltningen, pagar aven har.

Med tva till tre anmalningar per ar ar halkolyckor ett vanligt forekommande problem. Man
kan aven ramla eller raka ut for en bilolycka pa vég till och fran brukarna. Alla tillbud och
olyckor rapporteras. En person fran arbetsgruppen ar skyddsombud. Skyddsronder gors en
gang per ar i huset.

Regelbundna medarbetarsamtal gors arligen. Nar det géller personalmoten forekommer de var
3: e veckan och deltagandet & mycket viktigt. Det har personalen blivit medvetna om genom
att om det har varit dalig uppslutning, har chefen kommenterat detta och kréavt forbéttring fran
personalen vilket har visat sig var effektivt. Tva dagar per ar tar man planeringsdagar som kan
okas med en dag vid svarigheter. Da brukar chefen planera en del gruppuppgifter och
hemléxor till personalen i syfte att 6ka personalens sjalvkdnnedom men dven deras kdnnedom
om varandra och om gruppen. Hon anser at konflikter uppstar pga. olikheter. Det kan man
forebygga genom att alla kénner varandra battre och blir medvetna om sina olikheter. Detta
maste man prata mycket om. En av de har uppgifterna har varit att var och en skulle namna tre
till fem saker som man ansag sig vara bra pa och aven det som man inte &r bra pa. En annan
hemléxa har varit att skriva ett personligt brev och senare l&sa i gruppen. Resultatet har varit
att trots att manga anstallda hade jobbat tillsammans under langre tider anda fick de veta nya
saker om varandra och lara kdnna varandra pa ett annat satt. Enligt chefen har kvinnor 6ver 50
haft lite svart i borjan med den har typen av uppgifter men kommit igang senare. Som en led i
arbete med den psykosociala arbetsmiljon har verksamhetschefen utarbetat en enkat som
kallas "Deltagarformulerad utvardering”. Denna utvardering gors nagra ggr per ar pa en sex
gradig skala fran ett till sex. Till exempel har man placerat respektlos pa grad ett och respekt
pa grad sex. Vid matningen ska personalen kryssa for den grad av respekt som de kanner att
det finns i gruppen d&. Aven andra &mnen som oéarlighet-arlighet, oansvarig-ansvar, missnoje-
arbetsgladje, orakkommunikation-rak kommunikation och dalig bemdtande-bra bemotande,
behandlas. Varden under tre ar inte acceptabel och maste atgardas. Personalen brukar ocksa fa
andra frageformular infor vissa traffar som chefen har gjort. Dér brukar hon fraga personalen
om deras synpunkter och forslag pa forbattringar angaende aktiviteter, schemalaggningen och
ovriga verksamheten. Allt detta har bidragit till 6kade kreativitet, positiv stimning, forstaelse
och respekt i gruppen vilket aven bekraftats via positiv respons fran vikarierna.

Friskvardsinsatserna innefattar ratt till subventionerad traningskort, stavar till stavgang som ar
inhandlade péa anstalldas begaran och tillgdng till gym i huset som sallan utnyttjas av
personalen. All traning sker pa fritid. Nagra fran personalen inklusive verksamhetschefen
tranar regelbundet infor ”Varruset”.

Som verksamhetschef trivs hon i sin roll och kdnner sig sdker. Hennes satt att leda anstéllda,

innebdr att ha Oversyn, utan att vara petig. Hon séger att ”det gor inget om det blir lite fel
ibland”. Hon beréttar att hon ibland kan ha hett temperament och bli riktigt arg, vilket hon ar
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medveten om och jobbar pa att na forandring. Hon vet inte om hon ar bra pa att ge feedback
eller inte men anser att man alltid kan bli battre.

Né&r det galler verksamhetschefens egen arbetsmiljo ar hon ndjd. Kontoret ar ergonomiskt
anpassat och fysiskt mar hon mycket bra. Psykosocialt sett trivs hon som ledare och kanner
inte nagon stress i sitt arbete. Under varen ska hon delta en ledarskapsutbildning. Hon gillar
att jobba ensam och har avbojt erbjudandet om att bilda natverk med sina kollegor fér det
forsta pga. tidsbrist och for det andra att hon kanner att hon har kommit langt i sitt arbete som
verksamhetschef. | ett natverk maste hon halla pa att beratta for andra om sina insatser och
utbilda dem, da kan det bli en del negativ respons som att "hon tror att hon &r nagon”.
Relationen till enhetschefen fungerar bra och hon bollar med henne nér hon koér fast med
nagot. Hon kanner att hon har stor frihet i sitt arbete och enhetschefen hyser stort fortroende
for henne. Nagon muntlig feedback har hon inte fatt fran sin chef daremot har chefen fragat
henne om hon vill bli mentor vilket kan tolkas som positiv feedback.

5.2 Enkatundersdkning

Resultat fran undersokningen presenteras i en ordning som foljer kategoriseringen i enkéten.
All samlad information fran enkaten fran bada verksamheter har bearbetats i Excel.
Kalkylbladen och diagrammen finns i bilaga 2 och bilaga 3. | foljande tabell redovisas
deltagande och bortfall i undersékningen:

Tabell 1. Deltagande och bortfall
Verksamhet Verksamhet

A B
Antal personal i varje 17 13
verksamhet
Antal personal som svarade pa 10 13
enkéten
Antal personal som inte svarade 7 0
pa enkaten
Andel svarande i1 procent 59 % 100 %
Bortfall i1 procent 41 % 0 %

5.2.1 Allmanna fragor

Majoriteten av anstallda i bada verksamheter &r kvinnor i aldrarna mellan 40 och 60 med
nagorlunda liknande utbildningsbakgrund. Over 90 % av dem som har deltagit i
undersokningen ér tillsvidare anstallda. Cirka 30 % av personalen har jobbat 6ver 10 ar, pa
samma arbetsplats i bagge grupperna och resten har jobbat dar mindre dn fem ar. Ingen jobbar
nattetid. Mellan 30 till 40 % anger att de har varit sjukskrivna senaste aren pa grund av
arbetet. Fran verksamhet A har 70 % angett att de jobbar deltid. Motsvarande siffra for
verksamhet B &r 39 %.

5.2.2 Arbetsmiljékartlaggning

Alla personer som har deltagit i undersokningen har svarat pa den har delen av enkaten men
alla har inte angett nagra exempel pa typiska risker eller forslag for atgard och forbattring.
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Darfor redovisas nedanstaende del. | verksamhet A, 100 % av dem som har svarat pa
enkaten anser att det finns typiska risker for ohélsa och olycksfall i deras arbete. Motsvarande
siffra for verksamhet B ar 69 %. Som framsta exempel i bada verksamheterna namner 50 %
fran deltagande personer i verksamhet A och alla deltagande, dvs. hela 69 % i verksamhet B,
forflyttningsmoment eller tunga lyft och medférande ryggproblem, som typisk exempel. Som
andra exemplar namns: passiv rokning, nar en brukare faller pa en, stress, ensidigt tunga
arbeten och bilkérning. 50 % i verksamhet A foreslar battre hjalpmedel for atgard av
problemen. | verksamhet B anser 54 % att battre forflyttningsteknik via utbildning &r
l6sningen. Andra forslag namns ocksa i sammanhanget. Exempelviss att anvanda hjalpmedel
oftare, battre planering av arbetet och snabbare utredningar i hemmen ar nagra av forslagen.

Hela 70 % av de deltagande fran verksamhet A och 54 % fran verksamhet B anser att det
finns arbetsmoment, maskiner eller apparater som kan orsaka olycksfall, forslitningar eller
belastningsskador. 40 % fran verksamhet A och 23 % fran verksamhet B anger felaktiga
forflyttningar som exempel. 20 % fran verksamhet A anser att manuella forflyttningar pa
grund av bristfalliga hjalpmedel kan vara en av orsaken bakom olycksfall eller skador pa
arbetet. 1 verksamhet B namner 31 % att transportabla lyftapparater ar tunga, stora och
darmed svarhanterliga och en riskkélla i detta sammanhang. Man foreslar dven att detta kan
tas upp med foretag som tillverkar lyften for att komma fram till battre konstruktion av dem.
Till exempel att framfora ett forslag till LIKO (ett foretag som tillverkar hjalpmedel i Luled)
om 6nskemal om hjul under den transportabla lyften.

Belysning och buller anses inte vara stora problem. Bara 8 % i verksamhet B anger dalig
belysning som ett arbetsmiljoproblem. Exempel for detta ar dalig belysning hos brukarna.
Motsvarande siffra for bullerproblematiken i verksamhet A ar 20 % och 15 % for verksamhet
B. De existerande bullerproblem é&r i form av surr, skrik och TV ljud.

Av de personer som har svarat pa enkaten anser hela 70 % fran verksamhet A och 77 % fran
verksamhet B att daligt klimat &r ett besvarande moment i deras arbete. 30 % i verksamhet A
anser att luftférhallandena hos rékande brukare ar besvarande. | verksamhet A namner man
dven andra exempel som: vaderforhallanden utomhus som varme, kyla eller aven fukt
inomhus dd man hjalper brukarna med duschning. Husdjur och damm namns ocksa. |
verksamhet B tycker 31 % att drag vid 6ppna dorrar &r besvarande. 23 % anser att torr luft &r
jobbig. Andra faktorer som véadret utomhus och luftkvalitén inomhus hos rdkare, namns
ocksa.

Ingen av personalen stors av kemikalier i verksamhet B. Daremot i verksamhet A anger 40 %
att de besvéras av kemikalier. 15 % namner diskmedel som exempel. Lakemedel ndmns
ocksa.

Enligt svaren anser 80 % fran de svarande i verksamhet A och 46 % i verksamhet B att dem
stors av obekvama arbetsstallningar i arbetet. 1 verksamhet A tycker 40 % att forflyttningar
och tunga lyft finns bakom obekvéma arbetsstéllningar. Motsvarande antal i verksamhet B &r
46 %. En speciell svar situation med obekvam arbetsstallning &r da man ska lyfta en person
som har ramlat pa golvet, enligt 38 % i verksamhet B. Inom samma verksamhet anger 23 %
att trdnga utrymmen i sadana situationer ar extra pafrestande. Detta namns ocksa i verksamhet
A. En situation till som namns i verksamhet A &r icke handikappanpassade hem i vissa fall.
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5.2.3 Organisation och ledarskap

Svaren pa fraga 16, 17, 18, 21 och 28 visar att medarbetarna i verksamhat A inte &r sarkilt
nojda med forhallanden som ror den enskildes upplevelse av arbetsgladje och trivsel,
handlingsutrymme och utvecklingsmdjligheter. En stor grupp av medarbetarna (40- 60 %) har
valt mitten alternativet, dvs. det neutrala svaret i manga fragor. Andel resterande personer
som har valt nagot kritiska eller kritiska alternativen &r storre an de positiva svaren. Vid en
jamforelse mellan verksamhet A och B, finner man att en klar majoritet av deltagare fran
verksamhet B ar nojda i ovan namnda fragor.

Hela 50 % av medverkarna fran verksamhet A tycker att chefen inte organiserar verksamheten
sarkilt bra. Andel personer som anser sig att fa positivt feedback chefen ar betydligt storre i
verksamhet B an i verksamhet A. Hela resultat for den har delen av enkaten finns i form av
Excel kalkylblad och diagram i bilaga 2 och 3.

5.2.4 Psykosocialarbetsmiljo

Stress upplevs som en viktig psykosocial arbetsmiljofaktor i bagge verksamheter men i storre
utstrackning i verksamhet A. Vid bégge arbetsplatserna trivs deltagarna med sina
arbetskompisar och kénner gemenskap med dem men &ven detta géller med storre marginal i
verksamhet B. | verksamhet A har mellan 30 % respektive 40 % valt mitten alternativet, dvs. i
viss man i fraga 33 och 37. Nar det galler I6nefragan ar bagge verksamheter Kritiska.
Samarbetet fungerar mycket battre i verksamhet B &n A.

Hela resultat for den har delen finns bifogad i bilaga 2 och 3.

5.2.5 Arbetsmiljbarbete

Andel personer som kanner till arbetsmiljopolicyn for sina respektive verksamheter ar 80 % i
verksamhet A och 39 % i verksamhet B. Hela 40 % av medarbetarna i verksamhet A k&nner
inte till rutiner som géller vid tilloud eller olycka. Hela resultatet finns redovisad i bilaga 2
och 3.
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6. DISKUSSION/ATGARDER

Under detta kapitel diskuteras resultaten. Diskussionskapitlet har aven for avsikt att presen-
tera eventuella atgarder, reflexioner och nya insikter.

6.1 Metoddiskussion

Vid evaluering av vald metod framgar att forfattaren med tanke pa studiens art valt en metod
som syftar till andamalet.

Urvalet av medverkande var strategiskt da tva verksamheter som var olika utifran
arbetsmiljoproblem skulle inga i undersokningen. Det kan vara en nackdel att enhetschefen
gjorde valet men samtidigt kan det vara positivt om hon kan dra nytta av resultatet dar hon
anser att hjalpen behdvs.

For att sakerstdlla enkatens validitet fick tva utomstaende med kunskap och erfarenhet av
enkatstudier granska enkéaten. Daremot genomfordes ingen pilotstudie med enkéaten innan den
applicerades. En sadan studie kunde ha bidragit till att fa insikt i om fragorna fungerar for de
individer den var avsedd for. En val genomford utprévning av fragor och metoder for
insamling av uppgifter minskar aven risker for bortfall. H6g svarsfrekvens okar reliabiliteten.

Genom att ge noggranna instruktioner vid utlamnande av enkdten och anvanda ett
okomplicerat sprak samt genom att stalla upp enkaten pa ett systematiskt satt sakerstalldes
enkétens reliabilitet.

All data som samlades in via enkat var relevant for studien. Darmed undveks onddig data som
skulle kunna ha "grumlat” uppsatsen och fort den in pa sidospar. (Genom den insamlade data
kunde ocksa slutsatser dras, vilket inte alltid ar garanterat om studien genomférts daligt)

Bandspelare anvéndes vid intervju med enhetschef (vid alla intervjuer), vilket underlattade
dokumentationen av det som sades. Nackdelen &r att den kan h&mma den intervjuade samt att
den som intervjuar masta lyssna igenom hela intervjun en gang till, vilket ar tidskravande. Vid
intervjuerna med verksamhetscheferna fordes istéllet anteckningar, som omedelbart efter
intervjun gicks igenom. Vid sadan intervjuteknik ar det viktigt att tanka pa att anteckna lagom
mycket for att bibehalla en bra kontakt med den intervjuade. Fordelen &r att det blir lattare att
halla iséar olika intervjuer.

Reliabiliteten vid intervjuerna sékerstalldes genom att ytterligare en eller tva personer var
nérvarande och registrerade intervjusvaren. Sedan jamfordes svarsregistreringarna var igenom
interbedomarreliabiliteten sakerstalldes. Validiteten sakerstdlldes i och med att den
information som kom fram i intervjuerna var relevant. Ingen onddig information framkom.

Tillforlitligheten av resultatet i verksamhet A kan diskuteras pga. att bara 59 % av personalen
svarade pa enkaten. Detta ar en avsevard skillnad mot verksamhet B, déar alla svarade pa
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enkaten. En del av forklaringen kan finnas i metoden vid motet med personalen och utdelning
av enkaten som skilde sig for verksamhet A och B. De skillnaderna har redan forklarats i
avsnitt metod. En annan forklaring kan vara det allmant laga intresset i verksamhet A for att
engagera sig i saker som inte direkt beror arbetet.

Reliabiliteten av den framkomna informationen i verksamhet B &r storre pga. det stora
deltagandet fran personalen. Detta kan i forsta hand bero pa chefens och personalens stora
engagemang for arbetsmiljofragor. Aven det faktum att enkéterna delades ut under ett
personalmote, dér majoriteten var ndrvarande kan ha spelat roll. Daremot kan resultatet
ifrdgasattas pga. att chefen var med, nér personalen satt och svarade pa enkaten. ”Kan hennes
narvaro ha paverkat svaren?” ar en fraga som kan stallas. Med hanvisning till svaren pa fraga
17 i enkaten, om &rlig kommunikation med chefen kan det resoneras att chefens nérvaro inte
kan ha paverkat resultaten. Darfor att 85 % av medverkarna ansag att de har i ganska hog grad
Oppen kommunikation med chefen. For resterande 15 % &r kommunikationen i mycket hog
grad Oppen.

En kompletterande insats for undersékningen kunde vara djupintervju med personalen eller
att ha intervjuat personalen istallet for verksamhetscheferna. Att intervjua bade
verksamhetschefer och personalen hade inte varit tidsmassigt, mdjligt. Daremot kunde
intervju goras bara med personalen men det hade inte varit rattvist att hora bara personalens
bild fran verksamheten. Samtidigt ar det lite osdkert om man kan fa personalen i en
problematisk arbetsplats att stalla upp pa intervju och i sa fall hur deras identitet skulle
skyddas, vilket ar svart nar det handlar om en eller ett par personer i en liten arbetsplats.
Darfor gjordes det resonemanget att bilden fran varje verksamhet skulle vara ganska komplett
om man fran ena sidan hade personalens asikter via enkater och fran andra sidan fick dven
hora chefernas uppfattning.

6.2 Intervju diskussion

Intervju med enhetschefen har i huvudsak anvénts som underlag for utformning av enkaten.
Dérfor fors det ingen djupare diskussion kring detta.

Vid en forsta anblick av intervjuer med verksamhetschefer, ser man olika skillnader mellan
verksamheterna, personalen och deras arbetsmiljoarbete men det framsta &r skillnaden mellan
verksamhetschefernas syn pa arbetsmiljo och arbetsmiljoarbete. Chefen for verksamhet B &r
medveten om alla aspekter av arbetsmiljon. Hon l&gger storre vikt vid psykosociala
arbetsmiljon an chefen vid verksamhet A. Det finns manga exempel som tyder pa det. En av
de kan vara svaret pa frdga om pagaende arbetsmiljoarbetet. Da chefen for verksamhet A
inledde sitt svar med att séga:

’Nar det galler arbetsmiljoarbetet, hjéalpmedel &r storsta insatsen.”

Déremot chefen for verksamhet B svarade att arbetsmiljoarbetet ar en stor del av dagliga
arbetet. Hon la till att:

"Allt fran morgonfikat med personalen till planering av olika utbildningar och skyddsronder
ar arbetsmiljoarbete men det storsta arbetet ar att 6ka delaktighet och darmed gemenskapen i
gruppen.”

Sattet att mota konflikter pa arbetet skiljde sig ocksa for cheferna vid verksamhet A och B. |
verksamhet A konflikter bearbetades genom att prata om dem pa personalméten, enligt
chefen. Hon berattade dven att:
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’Konflikter séallan utvecklas till diskriminering eller mobbing men det kan finnas personer
som inte kanner samhorighet pa jobbet.”

Detta bearbetas genom att prata om det pa personalmoten. Verksamhetschef B ansag att:
konflikter uppstar pga. olikheter och for att férebygga konflikter maste alla bli medvetna om
dessa olikheter.”

Darfor far personalen vid verksamhet B, en del hemléxor och gruppuppgifter vid méten och
traffar som syftar pa att oka sjalvkannedom och &ven kannedom om sina arbetskamrater.
Laxorna kan vara allt av att skriva om saker som man &r bra pa eller ett personligt brev.
Initiativ till arbete med “deltagarformulerad formulerad utvardering” och uppmuntran av
personalen att komma med forslag och idéer som ror arbetet, & ocksa ett forsok att oka
forstaelse, positiv stamning, respekt i gruppen och kreativitet, enligt chefen for verksamhet B.
Hon tycker att den positiva responsen fran vikarierna, om gruppen, ar ett bevis for detta.

Chefernas svar var olika nar det gallde fragan om att ge feedback. Det avspeglar tva olika
attityder. Verksamhetschef A tyckte att nu fortiden var hon dalig pa att ge feedback.
Verksamhetschef B visste inte om hon &r bra eller dalig pa att ge feedback men sa att man
alltid kan bli béattre. En forklaring kan vara att verksamhetschef A ar dldre och har jobbat
langre, kanske &r hon lite utarbetad. Det faktum att hon saknar ett natverk med sina kollegor,
kan vara ett tecken att hon har behov av att ventilera och samtidigt fa lite vagledning och nya
idéer. Daremot havdade chefen for verksamhet B att hon inte k&nner det behovet.

Det laga intresset for forelasningar om “ett liv i balans” i verksamhet A, det faktum att ingen
fran verksamhet A har velat vara skyddsombud och slutligen det laga antalet av personal som
svarat pa enkaten kan vara ett tecken for bristande engagemang fran anstallda som kan ha
manga olika bakom liggande orsaker. | verksamhet B svarade alla pa enkaten. En anstalld ar
skyddsombud. Dem flesta har gatt pa férelasningen och kommit langt i arbetet med att utse en
hélsoinspirator och starta cirklar. Detta kan gynna hela arbetsgruppen, bade nar det galler
synen pa halsofragor och aven for gemenskapens skull. Allt detta kan resultera i friskare
personal.

Nar det gallde mera fysiska pafrestningar i arbetet ansag bada chefer att forflyttningar och
tunga lyft ar slitsamt. Chefen for verksamhet A tyckte att arbeta hos brukare som har husdjur
eller &r rokare kan ocksa vara pafrestande. Chefen for verksamhet B tyckte att hantering av
den transportabla lyften &ar svart for personalen. De har skillnaderna kan forklaras genom att
arbetets innehall skiljer sig nagot, for verksamhet A och B. Nar det géller psykosociala
pafrestningar, tyckte verksamhetschef A att den aldre personalen upplever dataarbetet
exempelvis "Time Care” och ”Smitt” stressande.

6.3 Enkatundersdkning diskussion

Det relativt laga antalet anstallda, fran verksamhet A som svarade pa enkaten ar ett faktum
som maste beaktas i alla slutsatser. De 59 % som deltog, representerar inte hela arbetsgruppen
men ger anda viss vagledning for vidare analyser. Det som tal att diskuteras &r, varfor
deltagandet var lagre i verksamhat A &n den 100 % deltagande for verksamhet B. En
bakomliggande orsak kan vara tillvagagangssattet fran undersokarnas sida som skilde sig
nagot for verksamhet A och B, vilket redan har diskuterats. Som helhet visar svaren fran
verksamhet B mera positiv bild &n Verksamhet A. Monstret foljer for hela
enkatundersokningen men skillnaden ar patagligt markbart for svaren till fragor angaende
organisation och ledarskap. Det bristande engagemanget for vissa foreteelser som stammer
bra dven med fakta fran intervju med enhetscheferna, géller inte enbart enkatundersékningen.
Det kanske i sig ar en protest till ledningen. Det kan samtidigt bero pa att personalen i
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verksamhet A inte ar medvetna om vikten av god arbetsmiljo och den verklighet att sadana
undersokningar kan gynna dem i langden.

6.3.1 Allmanna fragor

For att skydda deltagarnas identitet fors ingen djup diskussion av den hér delen.

Fraga atta ”"Har du varit sjukskriven de senaste aren pa grund av arbetet™? Kompletterades
muntligen med “senaste tva aren” vid inlamning av enkater men det finns chansen att alla inte
har tagit del av den informationen.

6.3.2 Arbetsmiljokartlaggning

| en Jamforelse av verksamhet A och B som framgar av figur 1, kommer det fram det faktum
att en majoritet av deltagarna i bagge verksamheter forenar sitt arbete med risker for ohélsa
och olyckor. Situationen ar annu allvarligare i verksamhet A, dar 100 % av medverkarna
svarat ja pa fragan, vilket ar ett pastaende som kraver omedelbara atgarder. Med hansyn till
svaren pa fraga 10 och 15 dras slutsatsen att forflyttning av brukarna ar forenad med tunga
lyft och uppfattas som det tyngsta fysiska momentet i bagge verksamheter. Figur 2 jamfor
Verksamhet A och B i fraga 15. Ett annat problem som har namnts i verksamhet B ar den
transportabla lyften som &r tung och svar hanterbar. Det &r uppenbart att samspelet mellan
maskin och manniska inte fungerar och den manuella hanteringen av lyften &r riskabelt, i det
har fallet. For att 16sa problemet kan dem ansvariga inom forvaltningen, undersoka och se om
det finns lyft med battre konstruktion. Annars kan dem satsa pa ratt utbildning angaende
lyften. Kritiken ska ocksa framforas till tillverkarna for att fa battre konstruktion som gér dem
mer praktiskt. Som forslag fran nagon av medverkarna “kan man foresla LIKO att satta hjul
under lyften”.

Fraga 9. Finns det n&gra typiska risker for
ohélsa och olycksfall i ditt arbete?

Fraga 15. Besvaras du i ditt arbete av
120% obekvéma arbetsstéllningar?
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En stor andel av bada arbetsgrupper verkar besvaras av daligt klimat men pga. att det finns
mycket stor variation i deras svar, ar det svart att analysera det. Darfor kravs det ytterligare
undersokningar for att kunna dra tillforlitliga slutsatser.
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6.3.3 Organisation och ledarskap

| den har delen av undersdkningen har medverkarna vid verksamhet A och B, skattat sina
chefer mycket olika.

Fraga 19, 20 och 22 tar upp, om medverkarna kanner till tydligt géllande rutiner och
information for verksamheten och om deras kompetens racker till for arbetet, enda svaren i
den hér delen av enkaten som kan tolkas positivt i verksamhet A trots att en stor andel i fraga
19 och 22 har valt mitten alternativet. Aven har &r svaren for verksamhet B tolkas klart
positivt. Deltagarnas asikt om fragan angaende hur chefen organiserar verksamheten kan
sammanfattas i Figur 3. 50 % av deltagarna fran verksamhet A tycker att chefen organiserar
verksamheten, inte sarkilt bra. Det har ar ett allvarligt pastdende som maste undersokas
vidare. Om pastaendet stammer behover chefen nagon form av uthildning om organisation. |
annat fall kan det handla om en negativ installning till chefen. | sa fall maste orsakerna bakom
denna negativa installning hittas for att kunna ga vidare och bearbeta den.

| verksamhet A anser bara 10 % att de far ofta positiv feedback fran chefen. Motsvarande
siffra for verksamhet B ar 85 %. | verksamhet A anser 50 % att de aldrig far eller séllan
positiv feedback. Hela 60 % anser att dem inte heller far veta nar chefen inte &r néjd med
arbetet. Daremot i verksamhet B far hela 69 % veta nar chefen inte ar néjd med arbetet. Med
hansyn till att dagens forskning har bekraftat betydelsen av uppskattning for manniskornas
hélsa, maste det ske en snabb forandring i detta avseende. Svar fran fragan om medverkarna
uppmuntras att komma med forslag och idéer, bekraftar ocksa att responsen fran ledningen ar
mindre i verksamhet A &n B. Hela 80 % i verksamhet A anser att de aldrig eller sallan
uppmuntras att komma med forslag och idéer. | verksamhet B anser 85 % att dem uppmuntras
att komma med nya idéer.

Fréga 26. Hur anser du att din narmaste Fréga 27. | vilken grad kanner du att du kan
chef organiserar och planerar tala 6ppet och arligt med din narmaste chef?
verksamheten?
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Kommunikationen med chefen i verksamhet A fungerar inte lika, som verksamhet B vilket
fortydligas i Figur 4. Detta kan samtidigt vara en anledning till varfor kontakten med
narmaste chefen bedéms bra bara av 20 % av medarbetarna i verksamhet A. Déar har 50 % valt
mitten alternativet dvs. nagorlunda bra. | verksamhat B anser 62 % att relationen till chefen ar
mycket bra och resten bedomer den bra. Bada verksamheterna har regelbundna
arbetsplatsmoten déremot 50 % av medverkarna i verksamhet A tycker inte att de har
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regelbundna medarbetar samtal. Dessa samtal &r ocksa en form av respons fran ledningen och
darmed viktiga for medarbetarna. Samtalen fungerar bra enligt verksamhet B.

6.3.4 Psykosocialarbetsmiljo

Angéaende lonefrdgan ar bagge verksamheter kritiska vilket stimmer Gverens dven med
resultat fran medarbetarenkéten. Andel personer som anser att I6nen inte alls motsvarar
arbetsinsatserna, ar aven i den har fragan, storre i verksamhet A. Detta kan till viss del
forklaras genom den allménna uppfattningen om lonerna inom varden, som anser att Ionerna
ar relativt laga. Den stora skillnaden mellan verksamhet A och B i den har fragan kan kopplas
till den uppskattning och positiv feedback som dem far av respektive chef.

| verksamhet B anser 77 % att samarbetet fungerar men samma siffra for verksamhat A ar 10
%. | verksamhet A har 40 % och i B 23 % valt mitten alternativet, dvs. i viss man. |
verksamhet A, 50 % anser sig inte ha ett fungerande samarbete. For att finna en forklaring for
det kan man resonera att starkare arbetsgemenskap resulterar till battre samarbete vilket
stdimmer bra i b&gge verksamheter. Enligt Figur 5, kan bara 30 % av medarbetarna i
verksamhet A, med all sakerhet forneka forekomsten av diskriminering eller mobbing.
Motsvarande siffra for verksamhet B ar 85 %. Detta kan ocksa vara foljd av stark gemenskap
och bra fungerande samarbete i verksamhet B.

Fraga 38. | vilken grad upplever du att det Fraga 39. Kanner du till vilka arbetsmiljomal som
forekommer diskriminering eller mobbing pa din finns for din arbetsplats?
arbetsplats?
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6.3.5 Arbetsmiljbarbete

Att som anstélld kanna till arbetsmiljomal och arbetsmiljépolicy for varje verksamhet hor till
grundpelarna i SAM. Figur 6, ovan som redovisar resultat angdende arbetsmiljo malen i
bagge verksamheter, bekraftar att det &r inte alla som kanner till de har malen, speciellt i
verksamhet A. Samma lage galler aven arbetsmiljo policyn. 80 % vid verksamhet A och 39 %
i verksamhet B kanner inte till arbetsmiljopolicyn for respektive verksamhet. Ansvaret for
detta vilar pa verksamhetschefen. En annan fraga som kan fa allvarliga konsekvenser &r att i
verksamhet A anger 40 % av medarbetarna att de kanner inte till rutiner som galler vid tillbud
och olycka. Med hansyn till svaren for andra fragor i den hér delen kan det konstateras att en
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fungerande dialog angaende arbetsmiljoarbete fattas i verksamhet A. Detta maste framjas
genom olika atgarder.

6.4 Slutsatser

Manuell forflyttning av brukarna &r den mest anstrangande momenten i den fysiska
arbetsmiljon for bada verksamheterna men verksamhet A upplever det mer belastande och
riskfyllt. Verksamhet A ar mindre nojd eller till och med kritisk i manga fragor angaende
organisation och ledarskapet. En viktig forklaring bakom detta ar att 70 % av deltagarna fran
verksamhet A, bara i viss man kan tala dppet och arligt med chefen. Daremot ar verksamhet B
nojd med ledarskapet och det sétt som chefen organiserar verksamheten. Férutom Ionefragan
ar, samarbetet, den icke fungerande delen i den psykosociala arbetsmiljon, for verksamhet A.

Resultatet fran enkat studien konstaterar att medverkarna vid verksamhet B ar mer
engagerade i arbetsmiljoarbetet och néjda med sin arbetsmiljo, framfér allt den psykosociala.
Ledningen upplevs konstruktiv, uppmuntrande och uppskattande. Men medarbetarna i
verksamhet A upplever sin arbetsmiljo relativt tung och ké&nner sig inte uppskattade,
samarbetet fungerar inte riktigt och feedback och regelbundna medarbetarsamtal saknas.
Enligt denna enkatundersokning finns en del av forklaringen i ledningen och dennes
ledarskapsstrategier. Gott ledarskap &r onekligen en viktig forutsattning for att skapa bra
arbetsmiljo. Nar det galler ledningen kan de vara av en annan asikt om de faktiska
arbetsforhallanden men de maste vara medvetna om hur medarbetarna upplever sin
arbetsmiljo. Det &r personalens upplevelse som bildar arbetsmiljén. Detta betyder inte att
arbetstagarna ar fria fran ansvar. De maste ocksa visa intresse och engagemang for att fa
battre arbetsmiljo. Aven socialférvaltningen som arbetsgivare har ett ansvar i detta. De ska
skapa rimliga forutsattningar for sina chefer, vilket ar nddvandigt for bra ledarskap.

Det faktum att socialférvaltningen befinner sig i ett forandringsskede att byta fran det gamla
systemet VAMP, till den nya MAJ kan forsvara arbetet for verksamhetscheferna. De har inte
klara riktlinje, innan den nya &r helt klart och implementerat.

Dem slutsatser som kan dras utifran bade intervjuer och enkatundersokningen tyder pa att
verksamhet B har lyckats battre &n A att systematisera arbetsmiljoarbetet genom att integrera
detta i det dagliga arbetet med hjalp av mer engagerade personal och konstruktiv ledarskap.
Daremot maste verksamhet A framja en aktiv dialog om arbetsmiljon for att vacka
personalens intresse och géra dem medvetna om arbetsmiljons betydelse for den enskildes
vélbefinnande och hélsa.

6.5 Forslag for atgarder

I och med att socialférvaltningen har det hogsta ansvaret for allt arbetsmiljoarbete ska
forandringarna starta dar for att kunna systematisera arbetsmiljoarbetet.

e Det ar riktigt att ansvaret for arbetsmiljoarbetet vilar pa varje enhetschef som sedan
delegeras ner till verksamhetschefer i varje enhet. Det &ar ocksa riktigt att
forvaltningen har egna sjukgymnaster, arbetsterapeuter, kommunhélsan och
personalkonsulter som aven arbetar med arbetsmiljofragor men det vore bra om
forvaltningen skapar en tjanst, dar en person eller tva har det dvergripande ansvaret
for samordning av alla arbetsmiljoinsatserna. De ska se till insatserna systematiseras
mer. Detta skulle ge en signal till alla medarbetare i férvaltningen om vikten av
arbetsmiljo.
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Socialférvaltningen och darmed alla enheters arbetsmiljoarbete &r utifran en
arbetsmiljé policy som galler for hela kommunen. Den ar mycket bra men véldigt
allmén inriktad for att den ska passa till hela kommunen. | och med att arbetsformen
skiljer sig i olika forvaltningar och &ven i enheterna, ar det en fordel om varje
forvaltning eller till och med varje enhet skaffar en egen arbetsmiljopolicy som
skulle passa deras verksamhet och deras arbetsmiljo. D& kan policyn innehalla
konkreta mal som &r bunden till en tidsram vilket ar mer effektivt.

Arbetet med styrkort som kallas ”Balanserad styrning” pagar i alla enheter. Detta har
namnts av verksamhetscheferna som en del av arbetsmiljoarbetet. Det &r positivt att
aven dar pagar arbetsmiljoarbete, men for att aterigen betona vikten av arbetsmiljon
och ge en signal till medarbetarna kan det vara vardefullt att fa in arbetsmiljon som
ett fokusomrade i styrkortet. | dagslagen byggs styrkortet utifran fem omraden men
arbetsmiljon finns inte med.

Resultatet fran den har undersokningen visar att den psykosociala arbetsmiljon &r
mycket varierande fran ena verksamhet till den andra och darmed chefernas satt att
leda och organisera verksamheten och att &ven medarbetarnas engagemang ar olika.
Socialforvaltningen kan arbeta systematiskt med arbetsmiljon genom att kartlagga
den psykosociala arbetsmiljon ocksa mera systematisk och gora risk bedémningar for
att komma till ratta med problemen. Medarbetarenkaten kan vara ett led i detta men
med tanke pa att inte ens enhetschefen anser att de speglar verkligheten, maste
ytterligare insatser goras. Intervju med medarbetarna kan vara ett satt.
Verksamhetscheferna far redan en tre dagars utbildning men det ar bra om den ses
over och fordndras med hansyn till de fakta som kommer fram om verksamheten.
Utbildningen kan vara baserat pa erfarenhetsinlarning, exempelviss anvanda sig av
andra chefers erfarenheter och idéer som har fungerat, i det har fallet chefen for
verksamhet B. Forutom de kunskaper som en chef behdver for att kunna organisera
en verksamhet maste de vara bra manniskokannare och veta hur manniskan fungerar
och reagerar. Det finns framgangsrika exempel pa foretag som har utbildat sina
chefer bade i medicinska fakta kunskaper och psykologiska aspekter. Dem maste
veta hur en bra ledare kan vacka medarbetarnas intresse och engagemang.

Utbildning till alla medarbetare for att forst och framst skapa en gemensam definition
for begreppet arbetsmiljo. Darfor att undersokningen har visat att den allméanna
uppfattningen om arbetsmiljo skiljer sig mycket bland medarbetarna. Sedan ska
utbildningen kunna vacka deras intresse for arbetsmiljofrdgor och gora dem
medvetna om arbetsmiljon. Den ska fa dem att tanka utifran ett arbetsmiljoperspektiv
i det dagliga arbetet. D& kan de sjalva komma pad den enkla sanningen att
engagemang i ens arbetsmiljo handlar om den egnes halsa. Undersokningen visar att
utbildning i forflyttningsteknik aldrig blir fér mycket. Springvikarierna behover
ocksa denna utbildning. Nar det galler atgarder i form av férelasningar som ar
inriktad mot psykosociala arbetsmiljon ska de helst ske pa arbetstid till och borja
med, for att fa effekt. Orsaken att alla inte & medvetna om férdelar med sadana
forelasningar som i fallet med verksamhet A da det géllde forelasningar om ett liv i
balans”. Daremot om dem tvingas en gang kan deras intresse vackas och hitta egen
vinning i detta.

Uppmuntra idéer och forslag fran medarbetarna. Det kan tjana olika syften. For det
forsta skulle det starka medarbetarnas sjalvkénsla, for det andra kan det komma idéer
som ar praktiska och genomférbara och for det tredje framja en dialog mellan
medarbetarna och ledningen som skapar battre arbetsklimat. Allt detta bor
genomforas i verksamhet A.
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Forvaltningen ska hjalpa till med att skapa ett natverk for verksamhetscheferna.
Undersokningen visar att vissa verksamhetschefer inte behover nagot natverk.
Déremot andra chefer saknar ett natverk och kan dra positiva fordelar av det. Det kan
vara ett satt att ventilera och fa nya tips och idéer fran andra chefer.

For att 6ka arbetsglédje, motivation, positiv installning, utveckling och vélbefinnande
hos personalen samt att stdrka deras sjalvfortroende, vilket behdvs for personalen i
verksamhet A, kan forvaltningen satsa pa att utveckla en systematisk medveten
strategi for feedback och uppskattning. Metoden ska tillampas av alla
verksamhetschefer. Det har visat sig vara effektivt i andra foretag och resulterat i
sjunkande sjukfranvaro.

| vissa verksamheter som verksamhet A, kan medarbetarna behtva gora aktiviteter
tillsammans med chefens nérvaro for att lara k&nna varandra béttre och darmed bidra
till gemenskap och samhorighet som i sin tur skapar forutsattningar for battre
samarbete. Det minskar aven riskerna for uppkomst av konflikt och diskriminering.
Verksamhetschef B verkar ha idéer som kan anvdndas i detta sammanhang.
Exempelvis hennes initiativ till personlig brev, deltagarformulerad utvérdering kan
vara praktiskt.
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Bilaga 1

Hej!

Vi ar tre studenter vid Lulea Tekniska Universitet, som laser arbetsmiljoledning. Vi skriver nu
pa vart examensarbete som syftar till att undersoka arbetsmiljoarbetet vid nagra enheter inom
socialforvaltningen.

Enkaten behandlar fragor betraffande din uppfattning av arbetsmiljon pa din arbetsplats. Den
ar indelad i fem delar: allmanna fragor, arbetsmiljokartlaggning, organisation och ledarskap,
psykosocial arbetsmiljé samt arbetsmiljoarbete. Dina svar kommer att ligga som grund for
studien och det ar darfor av stor vikt att alla frgor i enkaten besvaras.

Du som svarar ar givetvis anonym och all data behandlas konfidentiellt. Det gar inte att
koppla svaren till en specifik person och de enda som kommer att ldsa enkatsvaren &r vi som
skriver examensarbetet. Om du har nagra fragor om enkaten sa stall dem garna direkt till oss.
Du nar oss pa telefon:

Felor 070-638 32 17
Viktoria 070-682 52 39
Susanne 070-665 05 05

Tack for din medverkan!

Felor Soltani, Viktoria Kerttu och Susanne Eriksson
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Del 1. Allmanna fragor

1. Kon:

Kvinna [J Man [

2. Alder:

<20 [ 20-30 [ 30-40 [ 40-50 [ 50-60 [ 60< [J

Grundskola 1 Folkskola [ Gymnasium [ Hogskola [

4. Min anstallningstid pa denna arbetsplats:
>2ar 1 2-5ar ) 6-10ar [ 11-154r [J 15-204r [J 204&r< [

5. Jag arbetar:

Dag [ Natt [J Bade dag och natt [
6. Jag arbetar:
Heltid Deltid [ Om deltid, hur manga procent?

7. Min anstélIningsform ar:
Tillsvidare [ Vikariat [ Extra vid behov [

8. Har du varit sjukskriven de senaste aren pa grund av arbetet?
Ja [ Nej [

Del 2. Arbetsmiljokartlaggning

9. Finns det nagra typiska risker for ohalsa och olycksfall i ditt arbete?

Ja [ Nej [
Om ja, ge exempel:

Om ja, ge forslag pa hur dessa risker kan forebyggas:

10. Finns det arbetsmoment, maskiner eller apparater som kan orsaka olycksfall, forslitnings-
eller belastningsskador?
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Ja [ Nej [
Om ja, ge exempel:

11. Besvaras du i ditt arbete av daliga ljusforhallanden?

Ja [ Nej [
Om ja, ge exempel:

12. Besvaras du i ditt arbete av buller?

Ja [ Nej [
Om ja, ge exempel:

13. Besvaras du i ditt arbete av daligt klimat, till exempel dalig luft, drag, damm, varierande
temperatur?

Ja [ Nej [
Om ja, ge exempel:

14. Besvaras du i ditt arbete av kemikalier?

Ja [ Nej [
Om ja, ge exempel:

15. Besvaras du i ditt arbete av obekvama arbetsstallningar?

Ja [ Nej [
Om ja, ge exempel:
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Del 3. Organisation och ledarskap
Svara genom att ringa in ett alternativ.

16.

Hur trivs du med ditt arbete?

Inte alls

I ganska ringa grad
| viss man

I ganska hog grad

I mycket hog grad

17.

Vilka mojligheter har du att paverka din arbetstakt?

Mycket sma mojligheter
Ganska sma mojligheter
Vissa mojligheter
Ganska stora mojligheter
Mycket stora mojligheter

18.

| vilken grad upplever du dina arbetsuppgifter som
utvecklande och stimulerande?

Inte alls

I ganska ringa grad
| viss man

I ganska hog grad

I mycket hog grad

19.

Kanner du till om det finns tydligt utformade rutiner for
ditt arbete?

Inte alls

I ganska ringa grad
| viss man

I ganska hog grad

I mycket hog grad

20.

| vilken grad kanner du att dina kunskaper och
erfarenheter racker till for dina arbetsuppgifter?

Inte alls

I ganska ringa grad
| viss man

I ganska hog grad

I mycket hég grad

21.

Vilka mojligheter finns till kompetensutveckling pa din
arbetsplats t ex utbildning?

Mycket sma mojligheter
Ganska sma mojligheter
Vissa mojligheter
Ganska stora mojligheter
Mycket stora mojligheter

22.

Hur val kanner du till om det finns tydligt formulerad
information om den verksamhet du arbetar i?

Inte alls

Inte sérskilt val
Nagorlunda val
Vil

Mycket val

23.

Far du positiv feedback pa ditt arbete?

Aldrig
Séllan
Ibland

Ofta
Mycket ofta

24,

Far du veta om din chef inte &r n6jd med ditt arbete?

Aldrig
Séllan
Ibland

Ofta
Mycket ofta

25.

Hur beddmer du din kontakt med din ndrmaste chef?

>IMOUOT>IMUOUOT>IMUOUOT>IMUOOT>IMOOT>IMOOT>MOOT>MOOT>MOOT>

Inte bra
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Inte sérskilt bra
Nagorlunda bra
Bra

Mycket bra

26.

217.

Hur anser du att din nd&rmaste chef organiserar och
planerar verksamheten pa ett bra satt?

| vilken grad kanner du att du kan tala éppet och arligt
med din ndrmaste chef?

mMmMoOOwW>»MOOWT

Inte bra

Inte sarskilt bra
Nagorlunda bra
Bra

Mycket bra

Inte alls

I ganska ringa grad
| viss man

I ganska hog grad

din arbetsplats?

I ganska ringa grad
| viss man
I ganska hdg grad

A
B
C
D
E |1 mycket hdg grad
28. 1 vilken grad kanner du att du har mgjlighet att paverka | A | Inte alls
ditt arbete? B |1 ganska ringa grad
C |1 viss man
D |1 ganska hog grad
E |l mycket hég grad
29. Uppmuntras du att komma med forslag och idéer? A | Aldrig
B |Sallan
C |Ibland
D |Ofta
E | Mycket ofta
30. Ivilken grad anser du att du har regelbundna A |Inte alls
medarbetar-/utvecklingssamtal med din narmaste chef? |B |1 ganska ringa grad
C |1 viss man
D |1 ganska hog grad
E |1 mycket hog grad
31. 1vilken grad upplever du att ni har regelbundna méten pa | A | Inte alls
B
C
D
E

I ganska ringa grad

I mycket hdg grad

Del 4. Psykosocial arbetsmiljo
32. Hur ofta kanner du dig stressad i ditt arbete? A | Aldrig

B |Sallan

C |Ibland

D |Ofta

E | Mycket ofta
33. I vilken grad trivs du med dina arbetskamrater? A |Inte alls

B

C

| viss man




LULEA

TEKNISKA

UNIVERSITET

D |1 ganska hog grad
E |1 mycket hog grad
34. 1 vilken grad kanner du att arbetsuppgifterna &r rattvist | A | Inte alls
fordelade pa din arbetsplats? B |1 ganska ringa grad
C [l viss man
D |1 ganska hog grad
E |l mycket hég grad
35. | vilken grad anser du att du har en 16n som motsvarar A |Inte alls
dina arbetsinsatser? B |l ganska ringa grad
C |Iviss man
D |1 ganska hog grad
E |1 mycket hog grad
36. Hur upplever du att samarbetet fungerar pa din A |Inte braalls
arbetsplats? B |Inte bra
C |Ganska bra
D |Bra
E | Mycket bra
37. 1 vilken grad k&nner du gemenskap med dem du arbetar |A |Inte alls
med? B |1 ganska ringa grad
C [l viss man
D |1 ganska hog grad
E |1 mycket hog grad
38. 1vilken grad upplever du att det forekommer nagon form | A | Inte alls
av diskriminering eller mobbing pa din arbetsplats? B |1 ganska ringa grad
C |lvissman
D |1 ganska hog grad
E |1 mycket hog grad
Del 5. Arbetsmiljoarbete
39. Kanner du till vilka arbetsmiljomal som finns for din
arbetsplats? Ja [ Nej [
40. Kanner du till verksamhetens policy vad galler
arbetsmilj6? Ja [ Nej [
41. Ar du delaktig i ndgon form av arbetsmiljoarbete?
Ja [ Nej [J
Om Ja, pa vilket satt?
42. Far du information angaende arbetsmiljoarbete fran din
nérmaste chef? Ja [ Nej [
~43. Kanner du till vilka rutiner som géller vid ett tillbud eller
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olycka? Ja [ ‘ Nej [
44. Finns det ndgon ansvarig for arbetsmiljoarbetet pa din
arbetsplats t ex ett skyddsombud? Ja [ Nej [

Tack!
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Bilaga 2
Pa vissa stéllen total andel svarande Gverstiger 100 %. Detta ar pga. avrundningen. Déar den
understiger 100 % visar att alla inte har svarat pa den fragan.

Kvinna
Man

<20 0% 0%
20-30 20 % 8%
30-40 10 % 8%
40-50 30 % 39 %
50-60 40 % 39 %
60< 0% 8 %

100 % 100 %

Grundskola 40 % 15%
Folkskola 10 % 0%
Gymnasium 50 % 69 %
Hogskola 0 % 0 %

100 % 85 %

<2 &r 20 % 23 %
2-5 ar 50 % 39 %
6-10 ar 0% 0%
11-15 ar 10 % 8 %
15-20 ar 10 % 8 %
20 ar< 10 % 15%

100 % 92 %

Dag 100 % 100 %
Natt 0% 0%
Bade dag och natt 0% 0 %

100 % 100 %

Heltid 20 % 46 %
Deltid 70 % 39 %

Tillsvidare 90 % 92 %
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Vikariat 10 % 8%
Extra vid behov 0% 0%
100 % 100 %
Ja 40 % 31%
Nej 60 % 69 %
100 % 100 %

Ja 100 % 69 %
Nej 0% 31 %
100 % 100 %

Ja 70 % 54 %
Nej 30 % 46 %
100 % 100 %

Ja 0% 8%
Nej 100 % 92 %
100 % 100 %

Ja 20 % 15 %
Nej 80 % 85 %
100 % 100 %

Ja 70 % 77 %
Nej 30 % 23 %
100 % 100 %

Ja 40 % 0%
Nej 60 % 100 %
100 % 100 %

Ja 80 % 46 %
Nej 20 % 54 %
100 % 100 %
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16. Hur trivs du med ditt arbete?

A
Inte alls 0% 0%
| ganska ringa grad 0% 0%
I viss man 40 % 0%
| ganska hog grad 50 % 23 %
I mycket hog grad 10 % 77 %
100 % 100 %
17. Vilka mojligheter har du att paverka din arbetstakt?
A
Mycket sma majligheter 0% 0%
Ganska sma mojligheter 30 % 8 %
Vissa mojligheter 40 % 54 %
Ganska stora mojligheter 20 % 31%
Mycket stora méjligheter 0 % 8 %
90 % 100 %
18. | vilken grad upplever du dina arbetsuppgifter som utvecklande och stimulerande?
A
Inte alls 10 % 0%
| ganska ringa grad 30 % 0%
I viss man 50 % 15 %
| ganska hog grad 0% 54 %
I mycket hog grad 0 % 31 %
90 % 100 %
19. Kéanner du till om det finns tydligt utformade rutiner for ditt arbete?
A
Inte alls 10 % 0%
| ganska ringa grad 0% 0%
| viss man 40 % 23 %
| ganska hog grad 30 % 54 %
I mycket hog grad 10 % 23 %
90 % 100 %
20. | vilken grad ké&nner du att dina kunskaper och erfarenheter récker till for dina arbetsuppgifter?
A
Inte alls 0% 0%
| ganska ringa grad 10 % 0%
I viss man 10 % 8 %
| ganska hog grad 50 % 69 %
I mycket hog grad 30 % 23 %
100 % 100 %
21. Vilka méjligheter finns till kompetens utveckling pa din arbetsplats, t.ex. utbildning?
A
Mycket sma mojligheter 20 % 0%
Ganska sma mojligheter 20 % 0%
Vissa mojligheter 60 % 8 %
Ganska stora mojligheter 0% 62 %
Mycket stora méjligheter 0 % 31 %
100 % 100 %
22. Hur val kanner du till om det finns tydligt formulerad info om den verksamhet du arbetar i?
A
Inte alls 0% 0%
Inte sarskilt val 20 % 0%
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N&gorlunda val 60 % 15%
val 20 % 77 %
Mycket val 0 % 8 %
100 % 100 %
23. Far du positiv feedback pa ditt arbete?
Aldrig 10 % 0%
Séllan 40 % 0%
Ibland 40 % 8%
Ofta 10 % 85 %
Mycket ofta 0 % 8 %
100 % 100 %
24. Far du veta om din chef inte 4r n6jd med ditt arbete?
Aldrig 40 % 8 %
Séllan 20 % 0%
Ibland 20 % 15 %
Ofta 10 % 54 %
Mycket ofta 0 % 15 %
90 % 92 %
25. Hur bedémer du din kontakt med din narmaste chef?
Inte bra 0% 0%
Inte sarskilt bra 20 % 0%
N&gorlunda bra 50 % 0%
Bra 20 % 39 %
Mycket bra 10 % 62 %
100 % 100 %
26. Hur anser du att din ndrmaste chef organiserar och planerar verksamheten?
Inte bra 0% 0%
Inte séarskilt bra 50 % 0%
Néagorlunda bra 20 % 15 %
Bra 30 % 62 %
Mycket bra 0 % 23 %
100 % 100 %
27. 1 vilken grad ké&nner du att du kan tala 6ppet och arligt med din ndrmaste chef?
Inte alls 0% 0%
| ganska ringa grad 0% 0%
| viss man 70 % 0%
| ganska hog grad 0% 85 %
I mycket hdg grad 30 % 15 %
100 % 100 %
28. | vilken grad kanner du att du har mojlighet att paverka ditt arbete?
Inte alls 10 % 0%
| ganska ringa grad 30 % 0%
| viss man 50 % 31%
| ganska hog grad 10 % 69 %
I mycket hog grad 0 % 0 %
100 % 100 %
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29. Uppmuntras du att komma med forslag och idéer?

A B
Aldrig 30 % 0%
Séllan 50 % 0%
Ibland 20 % 15 %
Ofta 0% 54 %
Mycket ofta 0 % 31 %
100 % 100 %

30. | vilken grad anser du att du har regelbundna medarbetar/utvecklingssamtal med din ndrmaste chef?

A B
Inte alls 30 % 0%
| ganska ringa grad 20 % 0%
| viss man 30 % 0%
| ganska hog grad 10 % 46 %
I mycket hog grad 0 % 54 %
90 % 100 %
31. | vilken grad upplever du att ni har regelbundna méten pa din arbetsplats?
A B
Inte alls 0% 0%
| ganska ringa grad 10% 0%
| viss man 20 % 8 %
| ganska hog grad 30 % 46 %
I mycket hoég grad 30 % 46 %
90 % 100 %
Del 4. Psykosocial arbetsmiljo A B
32. Hur ofta kadnner du dig stressad i ditt arbete?
A B
Aldrig 0% 0%
Séllan 0% 8 %
Ibland 50 % 62 %
Ofta 20 % 31%
Mycket ofta 30 % 0 %
100 % 100 %
33. 1 vilken grad trivs du med dina arbetskamrater?
A B
Inte alls 0% 0%
| ganska ringa grad 0% 0%
| viss man 30 % 0%
| ganska hog grad 50 % 39 %
I mycket hoég grad 20 % 62 %
100 % 100 %
34. 1 vilken grad kanner du att arbetsuppgifterna ar rattvist fordelade pa din arbetsplats?
A B
Inte alls 0% 0%
| ganska ringa grad 0% 0%
| viss man 20 % 0%
| ganska hog grad 60 % 69 %
I mycket hog grad 20 % 31 %

100 % 100 %
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35. | vilken grad anser du att du har en 16n som motsvarar dina arbetsinsatser?

A
Inte alls 80 % 15%
| ganska ringa grad 10% 31 %
I viss man 0% 31 %
| ganska hog grad 10 % 23 %
I mycket hdg grad 0 % 0 %
100 % 100 %
36. Hur upplever du att samarbetet fungerar pa din arbetsplats?
A
Inte bra alls 0% 0%
Inte bra 50 % 0%
Ganska bra 40 % 23 %
Bra 10 % 46 %
Mycket bra 0 % 31 %
100 % 100 %
37. 1 vilken grad kénner du gemenskap med dem du arbetar med?
A
Inte alls 0% 0%
| ganska ringa grad 10 % 0%
I viss man 40 % 0%
| ganska hog grad 50 % 54 %
I mycket hog grad 0 % 46 %
100 % 100 %
38. | vilken grad upplever du att det forekommer diskriminering eller mobbing pa din arbetsplats?
A
Inte alls 30 % 85 %
| ganska ringa grad 50 % 15%
I viss man 20 % 0%
| ganska hog grad 0% 0%
I mycket hdg grad 0 % 0 %
100 % 100 %
Del 5. Arbetsmiljoarbete A
39. Kanner du till vilka arbetsmiljomal som finns for din arbetsplats?
A
Ja 10 % 54 %
Nej 90 % 46 %
100 % 100 %
40. Kénner du till verksamhetens policy vad géller arbetsmiljo?
A
Ja 20 % 62 %
Nej 80 % 39 %
100 % 100 %
41. Ar du delaktig i ndgon form av arbetsmiljoarbete?
A
Ja 0% 31%
Nej 100 % 69 %
100 % 100 %

42. Far du information angdende arbetsmiljoarbete fran din narmaste chef?
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Ja 30 % 85 %
Nej 70 % 15 %
100 % 100 %

60 % 85 %
40 % 8%

100 %

10 % 92 %
90 % 0%

Nej
100 % 92 %



LULEA
TEKNISKA
UNIVERSITET

Bilaga 3
Fraga 9. Finns det nagra typiska risker for Fraga 10. Finns det arbetsmoment, maskiner
ohélsa och olycksfall i ditt arbete? eller apparater som kan orsaka olycksfall,
forslitnings- eller belastningsskador?
120%
80%
0,
100% 70%
o 80% 60%
c
g
= w 50%
L 60% 2
g 2 4%
> g
D 40% & 30%
20%
20%
10%
0%
: 0%
Ja Nej
Svarsalternativ Svarsalternativ
Digram 1 Diagram 2
Fraga 16. Hur trivs du med ditt arbete?
Fréga 15. Besvéras du i ditt arbete av 90%
obekvama arbetsstallningar
80%
90%
70%
80%
60%
70% %
i=
2 50%
60% ]
o @
5 500 g 40%
ﬁ 2]
€ 0% 30%
@
30% 20%
20% 10%
10% 0%
0% Intealls Iganska |vissman Iganska | mycket
ringa grad hog grad  hdg grad
Svarsalternativ Svarsalternativ

Diagram 3 Diagram 4
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Fréga 18. | vilken grad upplever du dina

. ) » . arbetsuppgifter som utvecklande och
Fraga 17. Vilka méjligheter har du att paverka stimulerande?

din arbetstakt?

60%

60%
50%
0,
» 50%
8 40%
(] % 4
% oA 0 40%
£ 30% g
17} BB 2
= 0 L 30% - —
S 20% %
2 3
10% 20% |
0% T
& & 5 10%
T O © @ T g O
< °g < [ X g <
SED £5 RN, 0% ‘ ‘
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Diagram 5 Digram 6

Fréga 19. Kanner du till om det finns tydligt
formulerade rutiner for ditt arbete?

Fraga 20. | vilken grad kanner du att dina
60% kunskaper och erfarenheter racker till fér
dina arbetsuppgifter?
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Fraga 21. Vilka mojligheter finns till Fréga 22. Hur val kanner du till om det finns
kompetens utveckling pa din arbetsplats, tex tydligt formulerad information om den
utbildning? verksamhet du arbetar i?
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Diagram 9 Diagram 10
Fraga 23. Far du positiv feedback pa ditt
arbete?
Fraga 24. Far du veta om din chef inte ar
90% nojd med ditt arbete?
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Fraga 25. Hur bedémer du din kontakt med
din narmaste chef?
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Diagram 13

Fréga 27. | vilken grad kanner du att du kan
tala 6ppet och arligt med din narmaste chef?
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Diagram 15

Fraga 26. Hur anser du att din narmaste
chef organiserar och planerar
verksamheten?
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Fraga 28. Ivilken grad kanner du att du har
mojlighet att paverka ditt arbete?
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Fraga 29. Uppmunteras du att komma med Fraga 30. | vilken grad anser du att du har
forslag och idéer? regelbundna medarbetar-/utveckling samtal
med din ndrmaste chef?
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Fraga 31. | vilken grad upplever du att ni har Fréga 32. Hur ofta kéanner du dig stressad i
regelbundna moten p& din arbetsplats? ditt arbete?
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Fréga 33. | vilken grad trivs du med dina Fréga 34. | vilken grad kanner du att
arbetskamrater? arbetsuppgifterna ar rattvist fordelade pa din
arbetsplats?
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Fraga 35. Ivilken grad anser du att du har en 16n Fraga 36. Hur upplever du att samarbetet
som motsvarar dina arbetsinsatser? fungerar pé din arbetsplats?
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Fraga 37. | vilken grad kénner du gemenskap med
dem du arbetar med?
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Fraga 39. Kanner du till vilka arbetsmiljsmal som
finns for din arbetsplats?
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Fréga 38. | vilken grad upplever du att det
férekommer diskriminering eller mobbing pa din
arbetsplats?
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Fraga 40. Kanner du till verksamhetens policy
vad galler arbetsmilj6?
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Fraga 41. Ar du delaktig i ndgon form av Fraga 42. Far du information angdende
arbetsmiljoarbete? arbetsmiljparbete fran din narmaste chef?
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Fraga 43. Kanner du villka rutiner som géller vid Fraga 44. Finns det ndgon ansvarig for
ett tilbud eller olycka? arbetsmiljparbetet pa din arbetsplats tex ett
skyddsombud?
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