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Arbetsmiljo i férandring och utveckling

Forord - syfte

Denna rapport ar ténkt att inspirera och vara ett stod for parterna for att arbeta systematiskt
med att uppmuntra hélsa och minimera ohélsa. Detta &r en avgérande faktor for att kunna
rekrytera, utveckla och behalla ratt kompetens samt en avgorande verksamhetsforutsattning i
ett alltmer foéranderligt arbetsliv.

I beskrivningen av Partsradets arbetsomrade, Forandring och utveckling — ett konstant
tillstand, fastslas en allt snabbare utveckling inom statliga verksamheter som stéller hoga krav
pa chefer och medarbetare. En viktig fragestallning ar vilken koppling det finns mellan
forandring och utveckling. En mer allman slutsats ar att all utveckling innebar forandring
medan all férandring sjélvklart inte &r utveckling. En forandring vi sjélva &r delaktiga i kan
vara meningsfull, énskvard och inspirerande samtidigt som odnskade forandringar som pafors
utifran kan vara bade smartsamma och motstandsfulla. Mot bakgrund av detta ar fokus i
denna skrift: Vilken betydelse far forandrings- och utvecklingsarbete for den fysiska och
psykosociala arbetsmiljon? Fragestallningen ar lika viktig nar den stalls i omvénd ordning, det
vill sdga: Vilken betydelse har ett systematiskt arbetsmiljoarbete for att underlatta
forandrings- och utvecklingsarbete?

Den forsta delen av skriften beskriver en historisk utveckling av arbetsmiljofragorna samt
nagra samtida tendenser. Den andra delen handlar om faktorer som motiverar oss i arbetet
samt paverkar var halsa. | den tredje delen beskrivs nagra viktiga utgangspunkter i
arbetsmiljoarbetet med juridisk, organisatorisk savél som individuell utgangspunkt.

WHO har en definition av arbetsmiljé. Enligt denna ar arbetsmiljé en sammanfattande
benamning pa biologiska, medicinska, fysiologiska, psykologiska, sociala och tekniska
faktorer som i arbetssituationen eller i arbetsplatsens omgivning paverkar individen.
Arbetsmiljolagens utgangspunkt ger en lite annorlunda precisering dar lagens andamal ar att
forebygga ohalsa och olycksfall i arbetet samt att &ven i 6vrigt uppna en god arbetsmiljo.
Samtidigt som dessa definitioner av arbetsmiljé har nagra artionden pa nacken kan man
konstatera att fokus for arbetsmiljofragorna forandrats parallellt med forvarvslivet och med
Okade kunskaper om arbetslivets konsekvenser.

Forord - ett arbetsliv i forandring

Tillvaron &r i standig forandring. Att foranderlighet ar livets faktiska tillstand tydliggjordes
redan for 2500 ar sedan av den grekiska filosofen Herakleitos i metaforen: Man kan inte stiga
ner i samma flod tva ganger.

Under det senaste arhundradet har samhéllet genomgatt stora forandringar. Vi har gatt fran ett
samhalle med en hog grad av sjalvhushallning till dagens alltmer storskaliga
marknadssituation vad galler saval kapital, varor och tjanster. En urbanisering pagar och en
utveckling mot en alltmer sammansatt och ofta global arbetsdelning med en 6kande form av
diversifiering betraffande yrkesutévande. Rutinmassiga arbetsuppgifter utfors i
globaliseringens fotspar ofta i lander dar kostnad for arbetskraft ar lagre. Allt fler arbetar inom
service och tjansteyrken medan farre arbetar inom traditionella arbetsmarknadssektorer som
jordbruk och industri. Arbetslivet har dessutom fatt en mer dominerande stallning i
samhéllsutvecklingen. Manga monotona, rutinmassiga och fysiskt farliga arbeten har ersatts
eller underlattats genom tekniska hjalpmedel. Teknikutvecklingen har &ven mojliggjort
rationaliseringar dar vissa typer av arbetsuppgifter numera kan utforas av farre arbetstagare.



En viktig del av teknikutvecklingen, handlar om informationsteknologins framsteg dar olika
former av natverk blivit en éverordnad princip for flode av information, pengar och kulturell
kommunikation. Ett natverk &r ett informationssystem som baseras pa en helhet och kan
fortsatta fungera &ven om nagon enskild del slas ut. Detta har mgjliggjort nya
kommunikationsformer dar vi standigt kan vara antraffbara via e-post, mobiltelefon och andra
digitala medier.

Vi lever betydligt langre an vi gjorde for ett arhundrade sedan, bland annat genom att
mediciner har utvecklats, som vaccin och penicillin mot infektionssjukdomar. Kollektiva,
traditionella och kristna normer har till viss del ersatts genom att vi som individer i hdgre grad
agerar utifran individuella preferenser. Manga betraktare av samtiden beskriver ett 6kande
antal valsituationer som medfor att tempot i samhallet har accelererat samtidigt som vi far en
kortvarigare forvantningshorisont. Konkurrens om uppmérksamhet och ett allt snabbare
forandringstempo ar andra samtida tendenser.

Ar 1860 1930 1960 2000 2020

| Bonder I Industriarbetare 1 Tjnster och service

Bild 1 visar hur antalet anstallda ur ett tidsperspektiv har och enligt prognoser kommer att foréndras i olika
arbetsmarknadssektorer. Killa: Diagrammet presenterades av professor Bo Dahlbom pé tre inspirationsseminarium for
Partsradet under februari 2012.



Del 1 Historisk utveckling och samtida tendenser inom

arbetsmiljoomradet

Syftet med denna forsta del i skriften ar att skapa forstaelse for de utmaningar som finns inom
arbetsmiljoomradet idag och varfor dessa ar viktiga for organisationer inom det statliga
avtalsomradet. Dagens utmaningar pa arbetsmiljoomradet blir tydligare mot bakgrund av ett
historiskt perspektiv.

Arbetarskyddsfragorna uppmirksammas

Arbetarskyddsfragor uppmarksammades i slutet av 1800-talet’. Detta sammanfaller i tid med
att arbetarrérelsen borjade organisera sig. Under det sista artiondet av 1800-talet stiftades den
forsta lagen om arbetarskydd och en tillsynsverksamhet bildades som var ett embryo till
dagens Arbetsmiljoverk. Da handlade det om att forhindra de olyckor som drabbade
arbetarkollektivet. Antalet dodsolyckor pa den svenska arbetsmarknaden har minskat fran 425
personer &r 1955 till att fran 1995 aldrig 6verskrida 100 personer per ar®. Under flera &r pa
2000-talet har antalet dodsolyckor sjunkit till under 50 personer vilket innebdar att Sverige
ligger bland de lagsta inom EU.

Under 1960-talet bérjade man alltmer uppmarksamma kemiska arbetsmiljorisker. Flera
arbetsmiljokatastrofer utspelade sig och arbetarskyddsfragorna var under vissa skeden mycket
omdebatterade i media. Dammlunga var relativt vanlig hos arbetare i utsatta miljéer och
orsakades av inandning av damm som kan fa till foljd att lungorna blir férhardnade. De tva
vanligaste typerna av stendammlunga var silikos, som uppstar vid exponering for kisel och
asbestos nér asbestfibrer kommer ned i lungorna. En annan omdebatterad kemiskandal
handlar om Hormoslyr, som var varunamnet pa ett vaxtbekampningsmedel. Hormoslyr
forbjods i Sverige 1977. Trots att anvandningen av asbest® blev totalforbjuden 1982 &r det
fortfarande en allvarlig halsorisk inom vissa branscher. Ett skél ar att det ibland tar en mycket
lang tid for cancersjukdomar att utvecklas genom den utstrackta tidsrymden mellan orsak
(exponering) och verkan (sjukdom).

Under 1960-talet borjade man alltmer integrera fragor om belastningsergonomi i
arbetarskyddsarbetet. Inom industriarbete var det vanligt med ensidig statisk ergonomisk
belastning och tunga lyft. Trots att problemen med tunga lyft minskat i arbetslivet har inte
varkproblemen minskat. En forklaring till detta kan vara att vark i rorelseorganen &ven ar
relaterade till stressproblem®. Problem med vark i rérelseorganen &r fortfarande vanligare
inom arbetaryrken® medan de 4r mindre vanliga bland statligt anstéllda &n generellt i
arbetsmarknaden®.

! Lagen om yrkesfara tillkom 1889, den svenska yrkesinspektionen etablerades 1890 och ratten att utse skyddsombud tillkom
1912.

2 siffrorna finns presenterade i Arbetsmiljon och utanforskapet Ds 2008:16

% Varje &r avlider ungefar dubbelt s3 manga i den asbestrelaterade lungtumdrsjukdomen mesoteliom i Sverige, jamfort med
antalet arbetsolycksfall. Mesoteliom &r en tumdr i lungorna dar orsaken néstan alltid &r asbestexponering som ofta drdjer
decennier fran exponering till dess tumdren uppstar. Antalet insjuknade har stigit sedan tidigt 1970-tal men bérjade sjunka i
borjan av 2000-talet. 2011 kom ny statistik fran Socialstyrelsen som visar att antalet insjuknade ar 2010 har stigit med

44 procent jamfort med ar 2009, och nu uppnar det hogsta antalet (124 personer) sedan &r 1970.

4 Olika experiment har visat att psykisk stress leder till 6kad aktivitet i vissa muskelgrupper och framst trapeziusmuskeln.
Flera forklaringsmodeller bl.a. "askungehypotesen” visar hur Iag, langvarig muskelaktivitet och stress kan bidra till muskel-
och smartproblem. Samma motoriska enheter paverkas av saval psykisk stress som fysisk belastning. | dagens arbetsliv kan
brist pa vila och &terhamtning ibland vara ett stérre problem an graden av stress och fysisk belastning i arbetet.

® Se den s4 kallade ULF-studien, undersékningarna av levnadsforhallanden, som arligen genomférs av SCB.

® Se "Arbetsmiljon i staten 2009”


http://sv.wikipedia.org/wiki/Tum%C3%B6r�
http://sv.wikipedia.org/wiki/Asbest�

Under 1980-talet bérjade man alltmer tala om arbetsmiljo istéllet for arbetarskydd. Darmed
inkluderades hela arbetsmarknaden. Dessutom breddades perspektivet for att &ven inbegripa
psykosociala fragor. Detta kan ses som ett slutgiltigt erkannande att manniskan alltid méter
arbetsmiljon som en helhet vilket innebér att det inte gar att separera de psykiska och fysiska
aspekterna. Den uppdelning som gjorts av fysiska och psykosociala arbetsmiljofaktorer ar
dock pedagogiskt relevant for att beskriva de konsekvenser som arbetsmiljon har for var
hélsa. Det innebér att en god psykosocial arbetsmiljo oftast ger battre fysisk och psykisk hélsa,
béttre trivsel, lagre personalomsattningar, farre sjukskrivningar, underlattar forandringsarbete
samt ger mer engagemang och battre prestationer.

Ett sétt att forebygga risker som introducerades under 1980-talet &r att anvanda ett MTO
perspektiv. MTO ar en del av sakerhetstankandet dar saval manniskan som teknik och
organisation paverkar arbetsmiljon. De risker och tillbud som uppstar i arbetslivet beror oftast
pa en kombination av flera, samverkande faktorer. Vid riskbedémningar maste man ta hansyn
samtliga dessa tre faktorer och hur de samverkar. For att minimera risker pa en arbetsplats
géller det att se till att tekniken och den fysiska arbetsmiljon ar utformad och anpassad efter
arbetstagare.

Med tiden har forstaelse ckat for vikten av att bedriva arbetsmiljoarbetet som en langsiktig
process. Mot bakgrund av detta kom Arbetarskyddsstyrelsen kom i bérjan av 1990-talet ut
med de forsta foreskrifterna om internkontroll av arbetsmiljon. Internkontrollsforeskrifterna
har ersatts av foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM).

Stress, egenkontroll och socialt stod

De amerikanska forskarna Holmes och Rahe gjorde pa 1960-talet en klassisk studie av
forandringsstress dar man skattar hur mycket olika livshandelser paverkar oss. Ju hogre vérde
en handelse har pa en skala, oberoende om den é&r relaterad till arbete eller fritid, ju mer
belastande stress upplever vi. Holmes och Rahes slutsatser var att vi inte kan ta pa oss alltfor
manga forandringar utan att underkastas for belastande stress. Visserligen orkar vi lattare med
forandringarna om de samtidigt ar positiva, men deras slutsats var att det finns ett tak &ven
hér.

Under 1970- och 80-talet tydliggjorde forskningen kopplingen mellan stress och ohalsa. Ett
exempel ar den sa kallade krav — kontroll - modellen som utvecklades i Sverige under 1970-
talet av Robert Karasek och Tores Theorell. Mest risker ar det, enligt denna modell, i arbeten
med hoga krav och lag kontroll, sa kallade anspanda jobb. Hogt blodtryck, hjart-
karlsjukdomar och besvar fran rorelseorganen ar ofta kopplade till denna typ av anspanda
arbetssituationer. En buffrande och motverkande faktor ar socialt stod fran arbetskamrater
eller familj och vanner’. Gott kollegialt stéd kan delvis modifiera en samre arbetssituation och
vice versa. Vi &r ju en viktig del av varandras arbetsmiljo. Som individer &r vi olika kansliga
for stress. Stress belastar oss dven pa olika satt. En del personer &r kansligare fysiskt och
andra kan fa psykiska problem som exempelvis problem med nattsémnen.

Ofta skiljer man mellan akut- och kronisk stress. Akut stress ar sédllan skadlig och ofta en
forutsattning for individen att vaga anta de utmaningar som livet erbjuder. Den akuta stressen
innebar en kroppslig reaktion som formats genom evolutionen och méjliggjort en maximal
prestation vid de kamp- eller flyktsituationer vara forfader stod infor. Det innebér att det &r
ofrankomligt och nédvandigt att vi ibland utsatts for akut stress. De stresshormoner som okar

" Krav och kontrolimodellen har kompletterats av forskaren Jeff Johson med ytterligare en tredje faktor, socialt stod.



vid akut stress ar i férsta hand noradrenalin och adrenalin. Kronisk stress® ar daremot som
regel negativt for individen. Denna form av stress ar mer langsiktig och genereras speciellt av
sadana negativa faktorer som vi har svart att paverka. Det stresshormon som okar ar kortisol.
Detta ar ofta en faktor bakom utbrandhet, somnproblem och manga andra belastande problem.
Kroniska varkproblem orsakas ofta av en kombination av ogynnsamma rérelsemonster och
kronisk stress. Har kan aven brist pa fysisk aktivitet vara en forvarrande faktor. Som individer
kan vi genom regelbunden motion eller genom att regelbundet praktisera avspanningstekniker
som meditation etc. begransa den paverkan som kronisk stress har pa oss.

Inom den statliga sektorn ar andelen starkt styrda arbeten forhallandevis liten vilket innebar
att krav — kontroll - modellen har en minskad aktualitet for att forutséga risker for ohdlsa.
Daremot ar arbetsmiljofaktorer som tillgang till sociala natverk, socialt/emotionellt stod och
kopplingen mellan anstrdngning och beldning/bekraftelse allt viktigare faktorer.

Ohalsotendenser

I slutet av 1990-talet 6kande sjukskrivningarna kraftigt i arbetslivet for att kulminera under
2003°. Detta startade en debatt om i vilken man orsaken till 5kningen av sjukskrivningar ar
arbetsrelaterad eller har andra skél.

For att fa grepp om de 6kande kostnaderna for ohalsa infor manga organisationer under denna
tid olika former av halsobokslut. Syftet med halsobokslut ar att fa en samlad bild av kostnader
for sjukfranvaro och oka forstaelsen om vikten av hélsa i arbetet. Siffrorna och matningarna
har varit viktiga som informationsbharare och medel att utveckla forstaelse for den kostnad
som ohélsa innebér.

Mot bakgrund av detta startades 2003 en évergripande satsning inom den statliga sektorn,
Satsa friskt™, efter ett antal & med 6kade sjukskrivningar. Myndigheterna uppmanades som
foljd av de 6kande sjukskrivningarna av regeringen att halvera sjuktalen fram till 2008. Fokus
i arbetet har legat pa foljande initiativomraden: organisation — ledning — delaktighet, manniska
— IT, rehabilitering, friskvard, fysisk arbetsmiljo, hot och vald.

Folkhalsoinstitutet** har uppmarksammat hur brist pa inflytande i arbetet ékar risken for
langtidssjukskrivningar med 30 procent. En annan slutsats ar att kon, status och etnicitet ofta ar
kopplat till grad av inflytande Gver arbetet vilket har betydelse for hur vi mar. Kvinnor ar i hogre
grad &n man &r sjukskrivna samtidigt som de lever langre®. Detta brukar beskrivas som en
halsoparadox. Kvinnor i arbetsfor alder har ett storre antal antal utmattningsdepressioner
medan man dor tidigare i stressrelaterade hjart- och kérlsjukdomar. Det svenska arbetslivet &r
i ganska hog grad konssegregerat vilket innebdr att man och kvinnor ofta har olika typer av
arbeten vilket ar ett faktum som &ven géller den statliga sektorn. Kvinnor har oftare
relationsintensiva arbeten medan man oftare arbetar med teknik. Skillnader i sjukfranvaro ar
generellt liten om man jdmfor mén och kvinnor inom samma arbete. | Sverige liksom i andra
lander &r halsa aven i hog grad kopplat till status i arbetslivet. Personer med hdgstatusjobb™

8 Kronisk stress orsakar skadliga effekter pa alla organ- och karlsystem i kroppen, vilket 6kar risken for &derférfettning, hjart-
och karlsjukdomar, diabetes, depression, infektioner och ett otaliga andra &kommor.

® Mellan &r 1997 och 2003 dkade antalet langtidssjukskrivna fran 40 000 till 140 000 personer.

10 p3 partsradets hemsida www.partsradet.se finns mer information om Satsa Friskt.

! Fakta hamtade ur kunskapsdversikten Inflytande p& arbetsplatsen frén Folkhalsoinstitutet frén 2003.

12 Enligt SCB var medellivslangden for méan 1982, 73,5 ar och kvinnor 77,5 &r. 2009 hade medellivslangden 6kat och var for
man 78,5 &r och kvinnor 83,5 ar.

13 Utg&ngspunkter for hogstatusjobb brukar pa ett forenklat sétt definieras utifran ett sammantaget métt av utbildningsléangd
och Ioneniva.
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ar mindre sjukskrivna och har en hogre medellivslangd an personer med lagstatusjobb
(Marmot, 2006). Efter att 6kningen av sjukfranvaron pa den svenska arbetsmarknaden
kulminerade under 2003 har den stadigt minskat for att ater narma sig 1990-talets lagstaniva.
Under 2012 kom signaler pa att sjukskrivningarna ater borjat 6ka nagot.

Statligt anstallda har en lagre andel sjukskrivna an dvriga sektorer pa arbetsmarknaden. En av
forklaringarna till detta kan vara att statligt anstéallda generellt har en hogre utbildningsniva.
Statistiska Centralbyran (SCB) genomfor pa uppdrag av Arbetsmiljéverket vartannat ar en
omfattande arbetsmiljéundersokning. Undersokningen visar en tendens att upplevd stress dkat
nagot i jamforelse med 1990-talet och att statliga arbetsgivare ar lika eller i vissa fall nagot
mer stressbelastade &n i 6vrigt pd arbetsmarknaden. Samtidigt har de statliga arbetsgivarna™
generellt battre resultat betraffande de flesta buffrande sa kallade coping (bemastrade)
faktorer som exempelvis upplevelsen av ett meningsfullt arbete, ett 6ppet arbetsklimat,
mojligheter att styra dver arbetstider, stod fran chefer och kollegor samt utbildning i arbetet.
Statliga arbetsgivare har aven i hogre grad dn dvriga arbetsmarknaden tillgang till
foretagshalsovard och forekomst av ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

Den sakallade ULF-studien om levnadsforhallanden som arligen genomfors av SCB visar att
den svenska befolkningens somnproblem, &ngslan, oro och véarkproblem under de senast
trettio aren totalt sett okat kraftigt. Denna negativa utveckling betraffande psykisk halsa ar
speciellt tydlig betraffande kvinnor och ungdomar pa vdg in i arbetsmarknaden. Samtidigt kan
detta framsta som en sorts paradox eftersom befolkningens medellivslangd under samma tid
okat med ungefar fem ar.

Ett arbetslivi omdaning

En tendens i dagens arbetsmiljo &r att kopplingen mellan arbetslivet och var halsa i allt mindre
grad forsiggar genom direkta handelser som exempelvis olyckor. Antalet allvarliga déds™-
och arbetsplatsolyckor har i ett langre tidsperspektiv stadigt minskat.

Ett undantag betraffande forbéattringar i den fysiska arbetsmiljon ar hot- och valdsproblem
som fortfarande &r ett lika aktuellt problem®®. Valfardssystemen star infér utmaningar med
Okande kostnader for en storre andel av befolkningen som blir aldre. En mer kringskuren
ekonomisk situation som manga medborgare i framtiden kan riskera, kan spa pa méangden hot
och vald for de tjansteman som arbetar med myndighetsutdvning. Stora grupper anstallda i
staten arbetar med sadana arbetsuppgifter som pa ett direkt satt inverkar i enskilda méanniskors
liv. Hot och vald slar mot den enskilde, men kan ocksa vara ett rattssakerhetsproblem om
myndighetsutdvare utsatts for patryckningar. Detta kan dven paverkas nar man fran politiskt
hall beslutar om forandringar i ratts- och valfardssystemen. | takt med globalisering, EU-
medlemskap, 6kande mobilitet och den allmdnna samhallsutvecklingen har det varit relevant
for statliga myndigheter att vara mer aktiva betraffande brottsstrukturer i termer av
organiserad brottslighet, transnationell brottslighet, terrorism och annan samhéllshotande
brottslighet. Manga betraktare av utvecklingen har beskrivit hur denna sorts hot riktade mot
rattssamhallet har okat.

14 Resultaten fran Arbetsmiljéverkets underskning presenteras dven i Arbetsgivarverkets rapport, Arbetsmiljon i statlig
sektor 2009, Rapportserie 2010:4

15 Antalet arbetsolyckor med dodlig utgang har minskat. Ar 1955 forolyckades 425 personer och &r 2011, 58 personer. Inget
ar efter 1990 har antalet forolyckade dverskridit 100 personer férutom 1994 dé Estonias forlisning skedde.

18 Enligt Arbetsmiljéverkets undersékning som utfors vartannat &r av SCB har andelen arbetstagare inom staten som upplevt
hot och vald varit tamligen konstant.
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De beskrivna tendenserna medfor att det sasmmantaget blivit svarare att faststalla orsaker till
ohdlsa. Den traditionella uppdelningen av arbetsrelaterad ohélsa blir mindre relevant, nar ett
Okande antal arbetstagare utfor “kontorsarbete”. Dagens arbetsmiljoproblem ar alltmer
forknippade med stress. Den stress som utgor en belastning i arbetslivet ar kopplad till
grundl&dggande faktorer som organisation, ledarskap och det informationsfléde som omger
oss. Bakomliggande orsaker ar ett 6kande forandringstempo saval i arbetslivet som generellt i
samhéllet. Detta medfor att det ar allt svarare att sarskilja den stress som ar arbetsrelaterad
och den som kan relateras till fritid, familjesituation, livsstil eller sadant som kan belasta
individers sarbara arftliga konstitution. Ohélsa har darfor en alltmer komplex problembild
som dessutom ofta tar lang tid innan den utvecklas. Detta galler i hog grad de tva mest vanliga
halsoproblemen som orsakar langtidssjukskrivningar som &r vark i rérelseorganen och
(stressrelaterade) depressiva symptom. Sammantaget utgor bada dessa kategorier mer an tva
tredjedelar av andelen langtidssjukskrivna.

Samtidigt som de fysiska arbetsmiljofaktorerna har minskat i omfattning finns det fortfarande
statliga arbetsplatser dar den fysiska arbetsmiljon &r ett bekymmer. Arbetsmiljoverket har
varnat for att kunskaper om de mer traditionella arbetsmiljéproblemen har minskat vilket
ibland leder till att dessa problem inte alltid uppméarksammas i tid nar de uppstar.

Okande forindringstempo

Demografiska prognoser pekar pa att antalet dldre arbetstagare kommer att 6ka under det
kommande artiondet. Efter ar 2010 lamnar fler aldre arbetsmarknaden &n unga som kommer
in samtidigt som medellivslangden hos den svenska befolkningen okar. | dagslaget ska 100
personer forsorja 70 personer och inom 50 &r ska 100 personer férsérja 88 personer’. For att
minska den belastning pa valfardssystemen som detta innebér finns en politisk vilja att flera
arbetstagare ska arbeta langre upp i aldern. En utmaning att mojliggora for dldre att arbeta
langre handlar om arbetsmiljon. Flera undersokningar pekar pa att yngre personer pa vag in i
arbetsmarknaden i allt hogre grad prioriterar faktorer som god arbetsmiljo och personlig
utveckling®®.

Forutom att en dalig arbetsmiljo ofta paverkar en organisation negativt i form av dalig
produktivitetsutveckling, forsamrad kvalitet, 6kad sjukfranvaro och personalomsattning finns
aven andra kostnader som kan réknas in. Det handlar om goodwill och ar bland annat kopplat
till allménhetens fortroende och mojligheter att i framtiden rekrytera personal (Rose och
Orrenius, 2006). Detta ar en bakgrund till en 6kad medvetenhet om arbetsmiljoé- och sociala
fragors betydelse for konkurrens om arbetskraft och for att skapa ett gott rykte vilket kommer
till uttryck i varumarkesstrategier som handlar om att bygga upp attraktiva
arbetsgivarvarumérken (employerbranding). For privata foretag sker det inom ramen for
”foretagens sociala ansvar” (Corperate Social Responisibility, CSR). Den ekonomiska
betydelsen av sadana strategier har under de senaste aren uppmarksammats allt mer i
forskning. Aven inom ramen for offentlig upphandling sker ett 6kande hinsynstagande till
sociala, miljo- och andra etiska fragor. For den offentliga sektorn ar dessutom det sociala
samhallskontraktet och goodwill i form av det befintliga fortroendekapitalet for
valfardssystemen och myndighetsutévning en avgorande faktor for en langsiktig utveckling.

I regeringens arbetsmiljopolitiska kunskapsrads skrift, God arbetsmiljo, en framgangsfaktor
(SOU 2009:42), fastslas slutsatserna att nar manniskor far verka i ett gott emotionellt klimat
och har goda relationer med kolleger och chefer forbattras var formaga att ta emot

17 Siffrorna presenterades p& Arbetsmiljoriksdagen 2011 och ar himtade frin prognoser fran Arbetsformedlingen och SCB
18 Kairo Future har gjort ett flertal undersokningar av ungdomar pé vag in i arbetslivet och deras vérderingar



information och vara kreativa. Detta 6kar var handlingskraft och formagan att hantera
komplexitet vilket inverkar fordelaktigt vid fordndringar. Nér en person befinner sig i en
positiv sinnesstamning kan hjarnan ta emot fler infallsvinklar av information och det gar
lattare att tanka ut kreativa handlingsmonster vilket dkar vart spektrum att agera. Dessutom
uppstar gynnsamma hélsoeffekter. Studier har visat att organisationer som inte lyckas i
forandringsskeden kannetecknas av lag emotionell tillit. Detta innebéar att medarbetarna inte
litar pa att chefer och/eller kolleger i grunden vill val. | organisationer dar man misslyckats i
forandringsprocesser kanner sig medarbetare berévade pa sin stolthet Gver tidigare insatser.
Darigenom fick man svarare att identifiera sig med det nya (Sédergren, 2008a).

En samtida tendens inom arbetsmarknaden har beskrivits i riktning mot vad som kallas
gransldsa arbeten (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson och Lundberg, 2006).
Kénnetecknande for ett granslost arbete ar att traditionella externt reglerade tids- och
rumsramar har blivit flyktigare till forman for en mer individ- och situationsberoende ordning.
Individen maste i 6kande utstrackning sjalv initiera, motivera, planera, genomféra och ta
ansvar for det egna arbetet. Har behover vi sjalva i allt hogre grad sétta granser kring vara
ataganden betraffande arbetsuppgifternas omfattning och mal. For att skapa en god
arbetsmiljo finns manga skal till att de anstéllda utifran egna behov har mojligheter att styra
arbetstider. Enligt en undersékning av Dublininstitutet'® har Sverige flest andel arbetstagare
med mojlighet att anvénda flexibla arbetstiderna i jamforelse med andra EU-lander.

Tidigare beskrivna utveckling fortgar visserligen i inte i lika hog grad inom olika delar av
arbetsmarknaden men tendensen verkar anda vara bestandig. Samtidigt har det dven blivit en
Okande mobilitet i arbetslivet. En negativ konsekvens av denna 6kande frihetsdimension inom
arbetslivet &r att vissa individer drabbas av en halsobelastande kronisk stress. Ett sétt att
komma till ratta med negativa aspekterna av alltmer grénslésa arbeten handlar om ett
systematiskt arbetsmiljoarbete.

Under 2000-talet borjar man alltmer att tala om arbetslivsfragor som ett sammantaget
begrepp. De senaste aren har det konstaterats att manniskor som ar del av arbetslivet oftare
har en béattre halsa &n de som star utanfor. En debatt om individens ansvar for sin hélsa pagar,
vilket medfort 6kat fokus pa friskvard och livsstilsfragor som rok-, alkohol-, drog-, mat- saval
som motionsvanor. | takt med samhallets utveckling har brist pa fysisk aktivitet 6kat vilket
inte minst galler arbetslivet. Manga arbetstagare sitter pa vag till och fran arbetet, i arbetet och
pa lunchen. Kunskap betraffande betydelse av fysisk aktivitet for att uppratthalla hélsa liksom
att brist pa fysisk aktivitet ar kopplad till manga sjukdomar sasom diabetes, fetma, cancer,
demens, depression, hjart- och karlsjukdomar ar valetablerad®. Detta innebér att alltfler
arbetsgivare ser det som bade etiskt och ekonomiskt motiverat att uppmuntra en sund livsstil.
Samtidigt finns en relevant diskussion om i vilken man det &r ratt att en arbetsgivare lagger
sig i arbetstagarnas livsstil. Ledarskapets konsekvens for en god arbetsmiljo &r en annan
aspekt som alltmer har uppmarksammats.

1% Undersbkningen fran Dublininstitutet finns refererad i Arbetsmiljén och utanférskapet Ds 2008:16
20 5e 4ven Arbetsmiljoverkets Kunskapsoversikt ”Den goda arbetsmiljon och dess indikatorer” Rapport 2012:7



Bild 2 visar hur fragan om kopplingen mellan hélsa och arbetslivet historiskt sett har vidgats. Bilden kan ses som en
sammanfattning av den hisoriska utvecklingen av arbetsmiljéfragorna som beskrivs i denna del av skriften, Del 1. Under
forsta delen av 1900-talet handlade det om arbetarskydd for att under 1980-talet bendmnas arbetsmiljé. Under det senaste
artiondet talar man alltmer sammantaget om arbetslivsfragor. Det innebar att integrera arbetsmiljé med fragor om

motivationsfaktorer och arbetets méal och mening.
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Del 2 — Framgangsfaktorer som kravs for att en organisation pa ett
hallbart satt ska kunna hantera standiga forandringar

Den andra delen handlar om faktorer som medarbetare behover for att ma bra och som
starker halsan. Dessutom belyses organisatoriska forutsattningar for ett uthalligt
forandringsarbete.

Arbetsmiljoarbetet delas har upp i tre inriktningar: frimjande, forebyggande och
rehabiliterande. Det traditionella arbetsmiljoarbetet, som &r reglerat i
arbetsmiljolagstiftningen, handlar om att férebygga ohalsa och olycksfall samt bedriva
arbetslivsinriktad rehabilitering. Har handlar det om att systematiskt med ett patogent
perspektiv synliggora, fanga upp och minimera risker och de faktorer som kan leda till
ohélsa. Det tredje framjandeperspektivet som ar huvudfokus i denna del handlar om att
uppmuntra sadana (salutogena) friskfaktorer som gor att vi behaller eller forbéattrar halsan.

Andra perspektiv som belyses i denna del handlar om motivation och resiliens. Genom att
integrera fragor om motivation och arbetsmiljo ar det lattare att etablera ett systematiskt
arbetsmiljoarbete parallellt med styrsystem for kvalité och ekonomi. Resiliens handlar om
individens eller organisationens formaga att aterhamta sig och motsta olika stérningar.

Risk- och riadsloreaktioner

Olika sociala grupper, familjer, klaner eller stammar av jagare och samlare har utgjort den
priméra 6verlevnadsenheten alltsedan den ménniskliga tillvarons gryning. Genom ett av
evolutionens senaste utvecklingssprang i form av var forstorade pannlob (prefrontal cortex)
kunde urtidsmanniskan med hjalp av symboler planera for framtiden, kommunicera och
genom spraket utveckla tankar med varandra. Markligt nog verkar just denna del av hjarnan
haft funktionen att forstarka vara stressreaktioner genom att den gor det mojlig att forutse
framtida problem. Réadsla, ilska, angslan och oro har varit en evolutionar tillgang for att
hantera risker (Pinker, 2006). Genom andamalsenliga kansloreaktioner kunde
urtidsmanniskorna uppmarksamma och reagera pa faror sasom att bli attackerade av fientliga
individer, stammar eller rovdjur, bli bitna av giftormar, giftspindlar eller smittade av
skadedjur. Darigenom kunde de Overleva tillrackligt 1ange for att reproducera sig och ta hand
om avkommorna pa ett satt som lange varit gynnsamt for artens 6verlevnad. Vid riskfyllda
situationer kopplas var formaga till komplext tankande tillfalligt bort till forman for mer
evolutionart “andamalsenliga” (stress) reaktioner. Den forstorade pannloben har darmed
mojliggjort att forutse risker och skapa en sarstallning bland andra arter pa jorden.

Nutidsméanniskan star infor ett helt nytt spektrum av risker som &r helt annorlunda &n det som
urtidsmanniskorna stod infor. Var hjarna har &nnu inte genom evolutionen hunnit anpassa sig
till de risker som var samtid moter. Evolutionen verkar pa lang sikt. VVara stressreaktioner ar
darmed i stort sett desamma. Var hjarna ar alltsa framst installd pa att reagera pa situationer
dar det finns ett direkt eller avsiktligt samband mellan handling och konsekvens. Vart
riskmedvetande har formats genom artusenden medan de langsamt utvecklade miljorisker var
samtid star infor har formats under nagra artionden. Manniskan har inga (evolutionart
formade) sinnen for att uppmarksamma langsiktiga tidsperspektiv (Gardenfors, 2006 och
Kahneman, 2011) och darigenom langsamt utvecklade hot. Vi reagerar pa hot som i vissa fall
inte ar sarskilt allvarliga men uppmarksammar ibland inte hot vi i hogre grad borde ta pa
allvar.
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Evolutionspsykologer brukar beskriva fobier som en dysfunktionell rest i vart
riskreaktionssystem. Manniskor kan lata sitt liv begransas av radsla trots att det inte finns
nagon rationell grund for faran. Eftersom vi undviker att utsatta oss for det som utloser fobier,
finns det inte ndgon majlighet att upptéacka, att det man verkligen ar radd for egentligen inte ar
sa farligt. Vart begransade medvetande kan inte objektivt avgora om den impuls som far oss
att reagera och dra oss undan ar anpassad till var samtids livsvillkor. Det uppstar en sorts ond
cirkel.

Pa ett liknande satt kan d&ven mycket av den smartproblematik beskrivas, som blivit allt
vanligare i samhéllet i samband med alltmer stillasittande och statisk muskelbelastning bland
annat genom 6kad anvéndning av datorer. N&r vi undviker smartimpulser medfor detta
onaturliga rérelsemdnster och sittstallningar. Darigenom belastar vi intilliggande
muskelgrupper pa ett skadligt satt. Detta medfor att smartimpuls och kompensatoriska
rorelsemonster kan skapa en ond cirkel av smarta. Ett liknande skeende kan uppsta nar vi ar
hart belastade av hog arbetsborda och kronisk stress. En konsekvens av hog stressbelastning
ar var hjarnas oférmaga att prioritera. Vi far darigenom allt svarare att skilja pa det som ar
viktigt och oviktigt vilket i sin tur kan leda till en ond cirkel av hog arbetsbelastning och
kronisk stress.

Vi reagerar 6gonblickligen infor risker att drabbas av oprovocerat vald, amputationsolyckor
eller falla ned fran hoga hojder. Daremot reagerar vi kanske inte alls infor langsamt
belastande hot®! i form av en niva av stress eller buller ndgot dver var formaga till
aterhamtning, aterkommande belastande rorelsemonster, halsovadliga kemikalier som varken
luktar och smakar eller en alltfor stillasittande livsstil. En slutsats &r att vissa typer av risker
sasom langvarig kronisk stressbelastning (utan aterhamtning) kan vara extra farlig genom att
den s att sdga gar under var “obehagsradar” for de faror som var uppmarksamhet formar att
registrera. Denna kroniska stress bryter ned immunforsvaret vilket kan leda till en rad olika
fysiska och psykiska sjukdomar.

Hilsa och vilmdende - forutsittningar i en foranderlig verksamhet

For att fanga upp ohalsa i sjukvarden gér man en bedémning om vad som &r avvikande fran
normen. Lakaren vet vanligen vid vilka diagnoskriterier och métvéarden en behandling ska
sattas in. Fragan "vad &r orsaken till sjukdomen” ar central i detta synsatt som benamns
patogenes. Har finns ett tydligt motsatsforhallande mellan halsa och ohélsa. Pa ett likande sétt
har det traditionella arbetsmiljoarbetet fokuserat pa att eliminera det som innebar risk for
ohalsa. Utgangspunkten i Arbetsmiljolagen &r att arbetsgivaren ska forebygga ohalsa och
olycksfall. Detta innebar att fokus huvudsakligen handlar om att man pa arbetsplatser bedriver
ett systematiskt arbete for att eliminera eller minimera ohélsa.

| det engelska spraket gor man en behdvlig atskillnad mellan illness som ar upplevelsen av
ohdlsa och desease som &r (av ldkare etc.) diagnostiserad ohélsa. Detta innebéar att man skiljer
mellan halsa utifran ett sjalvupplevt forsta- eller tredjepersonsperspektiv. Det finns en
koppling mellan patogenes/diagnosticerad ohélsa (desease) samt upplevelsen av halsa

2! Kahneman (2011) refererar till amerikanska undersokningar och ger ett antal exempel pa bristerna i var intuition
betraffande att vérdera de faror som omger oss: Stroke orsakar néstan dubbelt s& manga dédsfall som alla sammanlagda
olyckor, medan 80 % av de tillfrigade uppskattade att fler dodsfall orsakas av olyckor. Tornados uppskattades som en
vanligare dodsorsak an astma trots att den sistndmnda ar 20 ggr. s& vanlig. Dodsfall vallade av sjukdom orsakar 20 ggr. fler
an av olyckor. Trots detta uppskattar de tillfragade att dessa tva ar likvardiga i antal. Dodsfall orsakade av olyckor
uppskattades som 300 ggr vanligare an dodsfall orsakade av diabetes trots att forhallandet &r det motsatta utifran
proportionerna 1:4.

12



(salutogenes). En fraga om upplevd hélsa berdr dven s& kallade "kultursjukdomar®” som

elallergi, oral galvanism och sadant som inte ar accepterat bland sjukvarden. En slutsats ar att
olika diagnoser speglar mer an fysiologiska och biokemiska forandringar i kroppen. De
projicerar dven samtidens kulturella varderingar, manniskosyn och forhallandet till samhallet
och arbetslivet (Johannisson, 2002). Det ar ett problem ndr man talar om halsa: nér individen
inte kanner sig frisk men enligt samhallets diagnosmetoder inte har ndgon sjukdom. Slutsatsen
ar att det kan vara minst lika relevant att fraga sig om vi ar néjda och belatna nar vi gar fran
arbetet som om vi dr friska.

Mot bakgrund av denna slutsats, att det ofta ar svart att urskilja faktorer som genererar ohalsa,
har de flesta statliga arbetsgivare sett det som verkningsfullt att &ven bedriva ett arbete for att
uppmuntra hélsa. Utgangspunkten i en beskrivning av arbetsmiljo inrymmer, som beskrivits
tidigare i texten, tva huvudsakliga utgangspunkter: hélsa eller ohalsa. Dessa utgangspunkter
har olika perspektiv samt olika kunskapsingangar. Det hélsofokuserade synsattet, salutogenes
utgar fran faktorer som bidrar till att halsan bevaras eller forbattras. Salutogenesen® beskriver
vad som gor att vissa individer trots pafrestningar och utsatthet anda lyckas bevara sin halsa
(Hanson, 2004). For en heltackande definition av halsa ar det viktigt att beakta saval fysiska
som psykologiska aspekter. Har ses hélsa och ohélsa inte utifran ett motsatsforhallande utan
snarare som tva olika dimensioner. Utgangspunkten for halsa handlar om kriterier som
upplevelse av viélbefinnande, upplevelse av mening i livet och formaga att uppna uttalade
malsattningar. Dessa kriterier utesluter alltsa inte att vi samtidigt kan ha nagon form av
diagnosticerad sjukdom.

Salutogenes Patogenes

FOREBYGGA
OHALSA

FRAMJA
HALSA

= Hur dr halsa viktigt for verksamhetens
resultat?

« Hur bibehaller och forstarker vi
engagemang och halsa?

- Vilka friskfaktorer finns pa arbetsplatsen?

- Skapa en kansla av sammanhang:

begriplighet, hanterbarhet och

meningsfullhet?

- Pd vilket satt ar ohdlsa en begrénsning
betraffande verksamhetens reslutat?

« Hur eliminerar eller minimerar vi risker for

ohilsa och olycksfall?

Bild 3. Arbetsmiljoarbetet kan bedrivas utifran tva olika perspektiv och bada dessa r viktiga for att minska ohalsa. Bilden
syftar till att fordjupa forstaelsen av friskfaktorer — salutogenes (att uppmuntra halsa) och skilja detta perspektiv fran det mer
traditionella arbetsmiljoperspektivet att forebygga ohalsa (patogenes).

22 Bakom begreppet star idé- och lardomshistorikern Karin Johannisson. Definition handlar om tillstdnd som beskrivs som
sjukdom under en viss tidsperiod och som uppkommer, namnges och sprids i samspel med kulturen. Kultursjukdomarna
utgor, enligt Johannisson, en uppmaning till lakarkaren att se den kulturella kompetensen som en del av sin professionalism.
28 Att ha det friska i fokus or sitt arbete &r att arbeta utifran ett s kallat "salutogent" synsétt. Salus &r latin och betyder halsa.
Motsatsen till salutogent ar patogent vilket betyder att ha det sjuka i fokus for sitt arbete.
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Det ar aven lampligt att ndmna nagot om arbetsformaga som tillsammans med en medicinsk
diagnos ar Forsakringskassans utgangspunkt for om vi har ratt till sjukpenning.
Arbetsformaga kan beskrivas som ytterligare en dimension. Det &r viktigt att poangtera att
begreppet arbetsférmaga enbart indirekt ar kopplat till sjukdomsbegreppet.

Framjande, forebyggande och rehabiliterande

Det &r vanligt att dela upp arbetsmiljéarbetet i tre delar: framjande, férebyggande och
rehabiliterande. Bakomliggande utgangspunkter ar olika for dessa tre forhallningssatt.

Framjande (promotiv) halsoarbete innebar att beframja det som gor att vi behaller halsan —
eller forbattrar den. Fokus ligger pa att mojliggora, starka och synliggora friskfaktorer.

Forebyggande (preventiv) arbetsmiljoarbete innebér att underséka och synliggora faktorer
som leder till ohélsa och minimerar forutséattningar for att ohélsa uppstar. Fokus ligger pa att
undersoka, avvarja och skydda, genom exempelvis kontroller. Ett viktigt steg ar att genom
olika metoder synliggora riskfaktorer for att i nasta steg kunna hantera de grundldggande
orsakerna till dessa.

Rehabiliterande (reaktiv) halsoarbete syftar till att behandla och bota sjukdom.
Bakomliggande kunskap handlar om sjukdomar och deras orsaker. N&r sjukdom har
diagnostiserats handlar det reaktiva arbetet om att pa basta méjliga satta bota sjukdom genom
ratt behandlingsmetod for den specifika sjukdomen. Rehabilitering ar ett samlingsbegrepp for
atgarder av medicinsk, social och arbetslivsinriktad art.

Arbetslivsinriktad rehabilitering ar de insatser som behdvs for att den som har drabbats av
sjukdom ska kunna aterfa sin arbetsformaga. Arbetsgivaren har ansvar for de anstélldas
arbetslivsinriktade rehabilitering om de blir sjuka. Det innebdr att vidta arbetslivsinriktade
rehabiliteringsatgarder som kan ske inom eller i anslutning till den egna verksamheten med
malet att arbetstagaren ska kunna fortsatta sitt arbete.

Ett halsoframjande arbete kan bedrivas pa olika nivaer; individ-, grupp- och
organisationsniva. Tillstandet pa en niva paverkar tillstdndet pa de andra nivaerna. Det dr
exempelvis svart for en individ att i Iangden halla sig frisk och valmaende i en "osund”
organisation — d&ven om individen har sunda halsovanor?. En val fungerande och produktiv
verksambhet &r beroende av organisatoriska forutsattningar, mellanménskliga relationer och
individens halsa. Denna helhetssyn ar viktig i stravan att astadkomma och bevara en héalsosam
och val fungerande arbetsplats.

2% FYSS ger exempel p& hur sunda vanor ar halsoférebyggande. Det &r en manual om betydelsen av fysisk aktivitet for att
forebygga och behandla olika sjukdomstillstand. FYSS é&r ett samarbetsprojekt mellan Yrkesforeningar for fysisk aktivitet
och Statens folkhdlsoinstitut. Se vidare www.fyss.se
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Bild 4 visar den sa kallade PATH-modellen (Grawitch et al., 2006 samt Lindberg & Vingard, 2012). Modellen beskriver
kopplingar mellan olika faktorer som paverkas vid samverkan for att nd en god arbetsmiljo. Pilarna i modellen visar en
forvéantad okning (1) av en faktor eller en forviantad minskning ().

Framja halsa: uppmuntra friskfaktorer

Mycket i det traditionella arbetsmiljéarbetet har, som beskrivits tidigare i texten, handlat om
att fokusera pa risker, brister, det vill séga problem. Arbetsmiljoregler har som en
utgangspunkt att forebygga risker och darmed finns detta “problemfokus™ inbyggt i
lagstiftningen®. Friskfaktorer &r daremot ett sétt att soka sig framat i positiv riktning istallet
for bort fran nagot negativt. Detta kan vara ett sétt att hitta balans mellan det positiva och
negativa perspektivet pa arbetsmiljon.

Forskning har konstaterat att det standigt sker en nybildning av celler i hjarnan, en effekt
exempelvis som tilltar vid regelmassig motion och minskar vid hog kronisk stressbelastning®.
Detta ar ett fenomen som ganska nyligen har accepterats av forskarvarlden vilket &r ett faktum
som aven Okat intresset for att arbeta med friskfaktorer. Det &r alltsa inte enbart var
fysiologiska kapacitet vi kan &ndra genom trining etc. Aven hjarnan ar alltsa formbar inte
bara hos barn utan &ven hos vuxna®’ och vi har en stor férmaga att anpassa 0ss nar vi lar av
nya arbetsuppgifter.

Under 2000-talet fokuserade alltmer arbetsmiljoforskning pa vad som kannetecknar friska
organisationer®®, I svensk forskning har man funnit att ett gott ledar- och medarbetarskap, god
kommunikation, gemensamma varderingar, ett organisationsklimat med rimliga krav och en
god fysisk miljo starker den hallbara arbetshélsan hos individen vilket forhoppningsvis leder
till 6kat valbefinnande for organisationen sjalv och samhallet.

% Arbetsmiljélagens andamal ar att forebygga ohalsa och olycksfall i arbetet samt att &ven i Gvrigt uppnd en god arbetsmiljo.
%6 Begreppet neuroplasticitet illustrerar att omraden i hjarnan fortlopande omstruktureras utifran forandringar i omgivningen.
% En studie av personer som ville bli taxichaufforer i London visade att de efter att ha blivit licensierade fatt mer gra substans
i hippocampus. Hippocampus ligger i bakre delen av hjarnan och spelar en viktig roll f6r minne och rumslig uppfattning.
Studien finns publicerad i den vetenskapliga tidskriften Current Biology.

%8 Se vidare i: God arbetsmiljo - en framgangsfaktor? SOU 2009:47
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Det som Okar halsa och arbetslust kallas friskfaktorer vilka finns saval i som utanfor arbetet.
Friskfaktorer ar det som far manniskor att trivas och ma bra. Eftersom bade ménniskor och
arbetsplatser ar olika ar aven friskfaktorerna unika for var och en av o0ss. En viktig uppgift i
arbetsmiljoarbetet ar att framja halsa pa arbetsplatsen. Det kan ske genom att ta upp detta,
synliggdra och bli mer medveten om de faktorer som paverkar den psykiska och fysiska
halsan. Da kan man uppméarksamma och uppmuntra halsosamma livsval, fysisk aktivitet och
en bra balans mellan arbetsliv och privatliv. Féretagshéalsovarden kan vara en viktig resurs.

Genom att inventera, bevara och utveckla det friska kan man stimulera trivsel, utveckling och
prestation. Ju mer medvetna de anstéllda & om vad vélbefinnande innebé&r desto béattre
kommer de att kunna ta hand om sig sjalva. Med den insikten dkar aven uppmarksamheten for
andras behov. Nar friskfaktorerna ar identifierade kan de utgora ett viktigt instrument i
arbetsmiljoarbetet. Att arbeta med friskfaktorer i samband med riskbedémningar innebdr att
hoja nivan ytterligare jamfért med den mer traditionella riskbedémningen, dar man enbart
fokuserar pa att atgarda riskerna.

Sociologen Aron Antonovsky (1993) likstéller i boken Héalsans mysterier friskfaktorer med
kénslan av att tillhdra ett sammanhang i tillvaron (KASAM). Ju mer begripligt, hanterbart
och meningsfullt livet och forhallanden pa arbetsplatsen &r, desto béttre rustade ar vi for att
hantera vara problem. Antonovskys KASAM-begrepp ar i hog grad synonymt med friskfaktorer.
Vissa av de insikter som Antonovsky bidragit till med sin forskning har anvants nar man arbetar
med organisationsutveckling. Genom att skapa begriplighet méjliggér man en bredare bas for
delaktighet och ansvarstagande i en for personalen meningsfull verksamhet. For att forverkliga
detta ar det nodvandigt att medvetet och langiktigt arbeta med vérderingar och
organisationskulturen.

Begriplighet Hanterbarhet
Kunskap om Resurser och stod Motivation
« Egen organisation » Manniskor «Visioner
« Omvarlden + Tydlig organisation - Mal
« Branschen « Arbetsmaterial « Lon + férmaner
» Arbetsinnehallet
« Arbetsmiljon Paverkansmdojligheter Varderingar
« Egna rollen + Arbetstempo « Etik och moral
« Forandringar - Arbetets upplaggning « Rattvisa
+ Beslut +Vardegrund

Feedback fran

« Chefen

« Arbetskamraterna

- Ovriga intressenter

Kompetens
» Kunskap

+ Formaga

- Vilja

Positiva upplevelser

« Relation till arbets-
kamrater och chefer

« Humor

+Variation i arbetet

« Trivselaktiviteter

« Sjalvkansla

« Fysisk arbetsmiljo

Bild 5 visar olika faktorer som paverkar KASAM i arbetslivet med utgangspunkten i begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet. Bilden 4r bearbetad utifran Hanson (2004).

Forutom livsstilsbetingade faktorer som sunda kost-, motions- och sémnvanor kan vi ge livet
innehall och mening pa olika satt. Oftast handlar det inte om nagra genomgripande
forandringar. Det rdcker med enkla initiativ inom ramen for ménsklig samvaro.
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I en svensk studie, (Angeldw, 2002) kartlades 6ver 200 olika arbetsplatser som lyckats med
att forebygga ohélsa och framja hélsa for de anstallda. Analyserna visade att olika
framgangsfaktorer handlade om:

« aktivt systematiskt arbetsmiljoarbete,

« lagom arbetsbelastning,

« Okat inflytande och delaktighet,

« konstruktivt ledarskap (nérvarande, stoédjande, erkdnnande),

« positivt arbetsklimat,

« kompetensutveckling,

. friskvardsaktiviteter,

. personalekonomiska bokslut och

. samarbete med foretagshélsovard samt andra externa resurser.

Nar Prevent® fragade 700 yrkesverksamma personer vilka friskfaktorer de skattade hogst sag
topplistan ut sa har:

e Oppet klimat dar man tors saga vad man tycker.
e Framtidstro pa arbetsplatsen.
e Moijlighet att paverka arbetet.

| enkatsvaren betonas den psykosociala arbetsmiljons betydelse. Majoriteten av de tillfragade
vill vara pa en arbetsplats dar chefer och arbetskamrater ar "glada, 6dmjuka, hjalpsamma,
forstaende och forlatande” (Abrahamsson, 2003).

Det finns visserligen ingen given formel for att uppna valbefinnande men sammantaget ar de
sociala dimensionerna viktiga for var arbetstillfredsstéllelse (Briilde, 2007). Sociala
dimensioner utgor ett viktigt tillskott till trivsel, engagemang och kreativitet i arbetet men kan
aven ha en motsatt inverkan pa arbetsplatser som praglas av personkonflikter eller kronisk
stress vilket emellanat kan relateras alltfor mycket social kontakt. Ytterligare en central faktor
handlar om arbetets inre egenskaper och upplevelsen av ett meningsfullt arbete. Sarskilt vid
mer komplexa arbetsuppgifter som kréaver kreativa arbetsinsatser &r den sistn&mnda
dimensionen av ett meningsfullt arbete viktigt. En narliggande slutsats fran forskning om
kreativa arbetsplatser ar att de k&nnetecknas av att det &r "hogt i tak” vilket innebdr att det
finns tillrackligt med tillit s att alla ger yttryck for olika asikter och har sakkonflikter
samtidigt som det ar en lag grad av personkonflikter.

Resiliens - att aterhamta sig efter féoridndringar

I regeringens arbetsmiljopolitiska kunskapsrads skrift, God arbetsmiljo, en framgangsfaktor
(SOU 2009:42), finns en sammanstéllning av forskning om féranderliga organisationer. |
foranderliga organisationer kannetecknas arbetet av en aldrig sinande strém av krav,
utmaningar och problem. En grundlaggande formaga att "komma igen” efter upprepade
forandringar kallas i organisationsforskning for resiliens. Resiliens handlar om formagan att
halla en spanning utan att brista och darefter aterfa den tidigare goda formen. Begreppet
anvands metaforiskt for att beteckna organisationers formaga att aterhamta sig efter
utmaningar och ta nya tag. En viktig faktor for att skapa resiliens ar medarbetarnas fortroende
for ett verksamt systematiskt arbetsmiljoarbete och rutiner att vid behov genomféra
riskbedémningar.

29 prevent &r en ideell férening inom arbetsmiljoomradet med Svenskt Naringsliv, LO och PTK som huvudmén.
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Resiliens handlar om formaga till positiv anpassning under svara forhallanden och att bli
aktiv, starkt och motiverad i stéllet for passiviserad, flyktbenagen, motstandsfull eller
deprimerad. En resilient reaktion innebér att vi tolkar ett problem som en utmaning och
upplever att de resurser som finns till férfogande &r storre &n kraven. Nér organisationer, team
eller individer saknar resiliens far man motsatta reaktioner och kriser upplevs som hot i stéllet
for utmaningar. Individer som upplever att kraven ar langt storre an tillgangliga resurser
belastas av skadliga nivaer av stresshormoner, hogt blodtryck och séamre hjartverksamhet. De
emotionella reaktioner som kan knytas till detta tillstand &r skuld, angest och undvikande
vilket innebér en flyktreaktion dar man doljer eller undviker problem istéllet for att hantera ett
hot. Forenklat innebar detta att tomma organisationen pa energi.

En viktig kalla till resiliens ar upplevelsen av att det finns tillracklig med resurser. Sutcliffe &
Vogus (2003) beskriver hur de resurser som skapar en grund for resiliens kan delas in i fyra
olika kategorier. De ar strukturella resurser, kognitiva resurser, relationella resurser och
emotionella resurser.

1. Strukturella resurser. Exempel pa detta kan vara en stabil utgangspunkt att agera fran,
god organisationsstruktur som underlattar agerande, tillgang till ekonomiska resurser,
mandat eller formella befogenheter/position att agera. En tydlig uppgift eller en stark
vision kan ocksa vara en sadan strukturell resurs.

2. Kognitiva resurser innebér att man upplever tillracklig kompetens, dels i den egna
organisationen, dels genom att man har tillgang till andras kompetens, till exempel
expertkunnande, mentorer med tidigare erfarenheter eller andra forstandiga personer.

3. Relationella resurser innebar att det i verksamheten finns natverk och team som kan
mobiliseras och att man vet att man ar vdlkommen att ta kontakt. N&atverk kan
inkludera medarbetare och chefer som man har fortroende for, goda kontakter med
externa intressenter beroende pa vilken yttre férhallanden man verkar i.

4. Emotionella resurser innebdr att det i organisationen finns en kansla av valvilja, stod,
tillit och fortroende. Sarskilt viktigt ar ett antagande om andras goda uppsat. Om vi vet
att vi kan rakna med omgivningens stod vagar vi helt enkelt mycket mer.

Kompetens utvecklas i en positiv miljo

Barbara Fredrickson (2010) har utvecklat den sa kallade broad- and build teorin som ger
perspektiv pa vart kansloliv och var stressniva. Positiva emotioner gor att vi uppmarksammar
fler intryck och upplever att vi har fler problemlésningsstrategier till vart forfogande. De
handlingsmajligheter som foljer av positiva emotioner bidrar till ett vidgat perspektiv pa hur
vi handlar och forhaller oss till var omvarld. Detta har exemplifierats i manga experiment, och
visat att personer som upplever tillfredsstallelse har en storre variation i sina idéer och tillgang
till handlingsalternativ, an personer med angest, oro eller ilska. Att kunna ha tillgang till ett
kreativt och Oppet sinne ar en grundlaggande resurs i arbetslivet. Att kunna forverkliga en
storre mangd handlingsalternativ utvecklar saval fysiska, sociala, psykologiska som
intellektuella resurser. | detta "byggande” far individen, tack vare den bredare
handlingsrepertoaren som positiva emotioner ger upphov till, 6kade chanser att préva pa nya
erfarenheter.
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Den heliotropiska botaniken illustrerar hur véxter vrider sig mot solen. Fredrickson har
overfort denna princip till sammanhang i arbetet och i sin forskning visat att ménniskor blir
kreativa nér vi befinner oss i sammanhang som skapar positiva kanslor. Kreativitet och nya
beteenden utvecklas framst genom en heliotropisk princip, det vill sdga genom situationer
som domineras av positiva kanslor. Samtidigt minns vi negativt laddade situationer béttre.
Olika angestfyllda eller sorgfyllda 6gonblick faster battre i vara minnen.

Fredricksons ”bredda och bygga” -system har sannolikt evolutionara kopplingar dér positiva
emotioner gynnar samarbete, larande och kreativitet. Den evolutiondra kopplingen finns &ven
for hotande situationer genom vara kamp-, flykt och spela dodreaktioner som ar forknippade
med olika stresstillstand och som &r avgransar var kognitiva formaga.

Motivation och behov

En huvudsaklig del av det som driver manniskan har ursprunget i evolutionen (Pinker, 2006).
Darwins evolutionsteori handlar om att en variation som slumpen gett upphov till i vara gener
(DNA), och som just i det radande utvecklingsskedet ar bast for manniskan, ar det arvsanlag
som dverlever. Evolutionen har paverkat vara motivationstendenser inte bara pa individniva
utan dven pa gruppniva. En del av det som motiverar oss ar nedarvt medan annat &r inlart.

Generellt kan samtida hjarnforskning fa oss att inse komplexiteten betraffande vara
drivkrafter. Vara liv utspelar sig i enormt omfattande informationsfloden fran vara
sinnesfunktioner. Vi upplever dock mycket lite av det informationsflode som standigt nar oss.
Enbart en brakdel av det vara 6gon ser, vara 6ron hor och vara dvriga sinnen rapporterar, nar
vart medvetande. Var perception fangar upp sinnesintryck dar hjarnan gor en syntes av det
som finns till hands och skapar meningsbarande maonster. Kontinuerligt pagar alltsa en
bearbetning av sinnesintryck dar var hjarna ger struktur och sorterar intryck och lagger livet
tillratta i forstaliga strukturer.

Det vart medvetande formar att registrera ar pd manga satt uppsplittrat i olika och ibland
konkurrerande viljor. En slutsats som motivationsforskningen dragit &r att mycket av den
motivationsgrundande hjarnaktivitet som sker inom oss pagar pa ett omedvetet plan. Om vi i
alltfor hog grad ar blinda for konflikter mellan viljor inom oss, kan det leda till att vi staller
orimliga krav pa oss sjalva, var omgivning eller att vi alltfor mycket splittrar upp verkligheten
i svart och vitt eller gott och ont. Nér stressnivan och kraven utifran blir storre 6kar ocksa
forutsattningen for konflikter mellan viljor inom oss (Haidt, 2006). Den troligen viktigaste
uppdelningen av dessa viljor kan géras mellan medvetna/resonemangsmassiga viljor samt
automatiska processer. Vissa av dessa automatiska processer som att andas eller blinka med
ogonen utfor vi redan nar vi fods, innan vart (sjalv)-medvetande &r utvecklat. Paradoxalt nog
lever vi i en tid dar manniskor, trots all kunskapsutveckling, aldrig nagonsin haft sa stora
problem med automatiserade medfddda kroppsliga aktiviteter som somn och avslappning.

Vi kan inte blicka inat och resonemangsmassigt till fullo forsta de psykologiska processer som
forsiggar och motiverar vara beslut. | vart medvetande finns alltsa en standig strom av
konkurrerande viljor dar vi inte pa férhand kan faststalla vilken handlingsimpuls som ska
manifestera sig i ett beteende.

Vara behov som individer kan pa en forenklad niva delas in i tva kategorier, priméara och
sekundéra behov. De priméra behoven kallas dven fysiologiska eller verlevnadsbehov.
Typiska priméara behov ar mat, luft och vatten. De sekundara behoven ar inte priméra for var
omedelbara 6verlevnad utan delvis inlarda. De sekunddra behoven &r ofta sociala och en del
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av dem &r individuella och personliga. Typiska sekundéra behov &r trygghet, gemenskap,
bekréftelse, status och sjalvforverkligande. FOr vissa ménniskor ar arbetet centralt for att
uttrycka (sekundara) behov av kreativitet och sjalvforverkligande medan andra individer
uttrycker dessa behov genom olika aktiviteter pa fritiden etc.

Den mest k&nda beskrivningen av individens behov har gjorts av den amerikanske psykologen
Maslow (1970). Enligt honom bildar vara behov en hierarki som omfattar fysiologiska behov,
behov av trygghet och sakerhet, behov av kontakt och gemenskap, behov av uppskattning och
sjalvrespekt samt behov av sjalvforverkligande. Behoven &r en forutsattning for utveckling
och en viktig motivation bakom individens handlande. En slutsats av denna hierarkiska syn pa
vara behov &r att nar det finns stora problem med den fysiska arbetsmiljon eller med trygghet
och sakerhet sa &r det mindre viktigt att arbeta med sociala fragor eller friskfaktorer. Mer
grundlaggande behov maste hanteras forst. En annan slutsats fran senare motivationsforskning
ar att ju mer komplexa arbetsuppgifter vi utfor som stéller krav pa var kreativa formaga desto
viktigare blir fragan om sjalvforverkligande och ett meningsfullt arbete.

Mal och Mening

Uppskattning och Samhorighet

N N N N Ny

Grundlaggande trygghet och
Fysiologiska behov

Bild 6. | ménga behovsteorier beskrivs individers behov utifran en hierarki. Med utgangspunkt i teorier om manniskans
grundldggande behov (bland annat Maslows behovstrappa) kan man ofta urskilja tre nivéer. En slutsats ar att ju mer
komplexa och kreativt kravande arbetsuppgifter vi utfor desto viktigare blir det 6versta trappsteget i modellen och fragan om
ett Gvergripande mal och mening med arbetet. Det finns en koppling mellan denna bild och bilden pa sid. 10 dar man hanterar
arbetarskyddsfragorna pa den lagsta nivan och arbetsmiljéfragorna pa nasta niva etc.

Vissa behovsteorier, som exempelvis Maslows, beskriver en hierarkisk organisering av de
forhallanden vara behov utgors av. | andra teorier handlar det mer om oss som individer hur
dessa ingaende behov grupperas. ERG teorin (Alderfer, 1969) ar en sadan behovsteori for
arbetslivet som skiljer sig pa ett grundlaggande satt fran Maslow genom att de tre
kategorierna av behovstillfredsstallelse inte har en hieratisk struktur. Har handlar det inte om
att det lagsta, otillfredsstallda behovet blir det dominerande utan de ingaende behoven varierar
for varje individ. De tre kategorier av behov ar:

e Utvecklingsbehov: inre uppskattning och sjalvférverkligande.

¢ Relationsbehov: sociala behov och behov av yttre uppskattning.
e Existensbehov: Overlevnad, fysiologiska och sékerhetsbehov.
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Inglehart™ (1977) som leder varldens mest omfattande jamforande studie av kulturella
varderingar (World value survey) har beskrivit en samtida tendens i vastvérlden dar icke
materiella varderingar blir allt viktigare for manniskor i mer valbargade lander da de i allt
hogre grad far grundlaggande behov tillgodosedda. Den forandring vi gatt igenom handlar om
en varderingsforskjutning fran fysisk och materiell trygghet till att i allt hogre grad vérdera
demokrati, delaktighet, miljo, jamstalldhet, sjalvforverkligande och livstillfredsstallelse.

Yiterligare ett perspektiv pa behov i arbetslivet kan vi fa utifran Hertzbergs uppdelning av
hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Hygienfaktorer ar sadant de anstéllda ser sjalvklart:
16N, status, typ av arbetsgivare eller typ av arbete. Dessa faktorer resulterar, enligt Hertzberg, i
sig sjalva, i allmanhet inte till mer arbetsgladje. Daremot leder det till missnéje om nagon
hygienfaktor har negativa effekter pa arbetsgladjen.

Hertzbergs teorier har utvecklats i senare forskning. Numera skiljer forskare oftare pa: inre
och yttre motivationsfaktorer®.. Yttre motivation (jfr. hygienfaktorer) handlar om konkreta
faktorer i form av bel6ningar och bestraffningar. Har ar upplevd réttvisa en viktig aspekt. De
positiva yttre faktorerna brukar normalt galla sadant som provision, 16n, statushdjande attribut
som forstklassiga lokaler eller den senaste arbetsutrustningen. Negativa yttre faktorer kan
handla om en sdmre lI6neutveckling eller utebliven befordran.

Inre motivation &r i hog grad forankrad i var personlighet och handlar om engagemang,
sjalvforverkligande, malmedvetenhet, utmaning, nyfikenhet, mening, trivsel samt en
mojlighet att uttrycka sin kreativitet och bidra till samhallet genom det séatt vi utfor vara
arbetsuppgifter. Dessa faktorer dr kopplade till arbetets inre egenskaper och handlar
exempelvis om utveckling, mening, relationer, ansvar och att fa erkannande.

En traditionell syn pa motivation fokuserar ensidigt pa individens egenskaper. En mer samtida
definition av saval motivation som kompetens inbegriper den sociala interaktionen som pagar
i mellanrummet mellan manniskor. Tillsammans med vissa ménniskor blir vi intresserade och
engagerade. Ytterligare ett perspektiv pa inre motivationsfaktorer i arbetslivet kan vi fa utifran
begreppet flow. Flow, &r ett tillstand vi hamnar i nar vi ar fullstandigt absorberad av en
pagaende aktivitet. Det ar da vi presterar allra bast vilket samtidigt innebéar motivation,
valbefinnande och en kansla av meningsfullhet. Flow upplevs oftare pa jobbet &n pa fritiden.
Enligt Csikszentmihalyi (1999) som ar upphovsmannen till begreppet kan flow uppsta i vilken
situation som helst sa lange vissa villkor ar uppfyllda.

Dessa ar:

e tydliga mal,

e balans mellan upplevda krav, utmaningar och upplevd férmaga dar dessa faktorer
overstiger personens genomsnittliga niva, varvid kraven maximalt utmanar och tanjer
formagor och

e en klar och omedelbar feedback.

En slutsats ar att det i arbetslivet finns tva huvudsakliga satt att motivera. Antingen genom
yttre faktorer som beldningar och olika typer av formaner eller genom att se till att den

% Ingelhart beskriver mer valbargade lander utifrdn tendenser i World value survey som postmateriella samhéllen.

® Har finns paralleller med den etiska filosofin dér man skiljer p intrinsic och extrinsic values. Exempel p intrinsic values
ar sddant som har ett varde i sig (sjalvandamal) sd som lycka, samhgrighet och vanskap. Extrinsic value (exempelvis status,
ekonomisk framgang eller makt) &r sddant som inte anses ha ndgot egenvarde utan har ett instrumentellt varde for att
astadkomma nagot annat.

21


http://sv.wikipedia.org/wiki/Mih%C3%A1ly_Cs%C3%ADkszentmih%C3%A1lyi�

anstéllde &r engagerad och trivs med sina arbetsuppgifter. Missbelatenhet med de
forstndmnda, yttre motivationsfaktorerna, kan leda till att en anstélld blir missnéjd. De yttre
faktorerna har en mer begransad effekt pa kreativitet, hur vi trivs och hur motiverade vi ar i
arbetet. Det dr de inre motivationsfaktorerna som i hdg grad avgor kreativitet, engagemang
och var trivsel.

Slutsatser fran den motivationsforskning, som ofta sker i en isolerad laboratoriemiljé for att
isolera enskilda faktorer, har beskrivit ett ofta forenklat sarskiljande perspektiv betréffande
inre och yttre motivationsfaktorer. | verkligheten smélter ofta inre och yttre
motivationsfaktorer samman dér vissa faktorer mer eller mindre kan ses som inre eller yttre
motiverande. Beroende pa var personlighet &r vi dven i olika grad engagerade av yttre och
inre motivationsfaktorer. Dessutom gar det inte alltid att dversatta de faktorer som motiverar
0ss med det som gor oss friska men ofta sammanfaller friskfaktorer och inre
motivationsfaktorer. Har bor tillaggas att personer som drivs av inre motivationsfaktorer
generellt har battre sjalvkansla, battre relationer och ett stérre allmént valbefinnande an de
individer som i hdg grad drivs av yttre motivationsfaktorer (Pink, 2009).

Den forklaring forskningen ger oss till varfor inre motivationsfaktorer ar viktigare én yttre
faktorer for vart langsiktiga engagemang handlar om adaptation (kallas ibland &ven
habituering®). Fenomenet handlar om att vi standigt forskjuter var normalitetsniva och
anpassar oss kontinuerligt till forandringar i omvarlden. Nar vi ror oss fran ett morkt rum till
ett ljusare, maste vi till en borjan kisa for att kunna vénja oss vid ljuset. Sedan vénjer vi oss.
Pa ett liknande satt ar folk som vunnit stora summor pa lotteri, efter ett tag, inte ndjdare &n
andra som inte har vunnit pa lotteri (Gilbert, 2009). Vi anpassar oss till de flesta yttre
foréandringar (vare sig de ar positiva eller negativa) medan inre motivationsfaktorer som &r
integrerade i var personlighet och paverkar oss langsiktigt.

Att bli stirkt genom fordndring

Ménniskor som ar med om olyckor eller allvarliga tillbud kan drabbas av posttraumatiska
stressreaktioner (PTSD) vilket medfér en oférmaga att normalisera och adaptera. Detta
innebér att vi standigt blir vaksamma, spanda och uppmarksamma pa nya situationer som pa
nagot satt paminner om den situation som orsakat traumat. For personer som drabbas &r det
viktigt med adekvat psykologisk behandling®. P4 ménga satt ar adaptationsfenomenet
synonymt med en sorts psykologisk bearbetning dar vi pa ett emotionellt plan normaliserar
forandringar. Var anpassningsformaga fungerar dock inte i situationer som medfor en hog
grad av osakerhet. Det kan exempelvis galla nér vi befinner oss mitt i en omfattande
omorganisation eller vantar pa ett betydelsefullt svar fran en lakarundersokning.

Posttraumatic growth ar ett relativt nytt forskningsomrade som beror resiliens. Till skillnad
fran posttraumatic stress fokuserar man pa hur de flesta manniskor véxer, nar gatt igenom
foréandringar och traumatiska livshandelser (Botond, 2009). Det kan handla om att man 6kar
kanslan av personlig styrka, upptacker nya livsmojligheter, far en ckad uppskattning av livet
och okar intimitet i ndra relationer. Det ar inte den extrema livshéndelsen i sig som leder till
vaxande och resiliens utan den kognitiva process som foljer hdndelsen. Posttraumatic growth
innebér att fa till stand nya antaganden och en omorientering betraffande oss sjalva och var
omvarld (Calhoun och Tedeschi, 2006).

%2 |pland anvinds uttrycket shifting baseline (férandra referensniva) for att illustrera var adaptationsformaga.
3 Se aven Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 1999:07 Férsta hjalpen och krisstod
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Slutsatsen &r att det ar oundvikligt for oss som individer savél som organisationer i arbetslivet
att emellanat ga igenom kriser och stressbelastande perioder. Det ar dock viktigt att podngtera
att vi genom sadana handelser kan bli starkta och att kriser kan generera viktiga erfarenheter
infér framtida forandringar. Detta handlar inte om att forneka det smértsamma det kan
innebéra att ga igenom kriser. Snarare handlar det om vikten av att beakta och integrera de
forutsattningar som gor att att vi véxer genom forandringar och kriser.
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Del 3 Regler, roller och systematik i arbetsmiljdéarbetet
Denna del handlar om att ett systematiskt arbetsmiljéarbete, som ibland ses som ett
nodvandigt ont, kan bli en oumbarlig tillgang for verksamheten.

Arbetsmiljolagstiftningen

Utgangspunkten i arbetsmiljolagen (AML) &r att arbetsgivaren har ansvaret for arbetsmiljon.
Grunden i lagstiftningen, AML, bestdms av riksdagen och lagen ger de yttre ramarna for vad
som ska galla for miljon pa jobbet. AML &r en ramlag och handlar huvudsakligen om att
forebygga. Darfor gar AML enbart i undantagsfall in pa individfragor. Lagens &ndamal &r att
forebygga ohalsa och olycksfall i arbetet samt att dven i 6vrigt uppna en god arbetsmiljo.

Arbetsmiljoverket har fatt regeringens uppdrag att mer i detalj reglera vad som ska galla.
Detta gors genom forfattningssamlingar, AFS, foreskrifter och allménna rad som preciserar de
krav som stélls pa arbetsmiljon. Foreskrifterna kan till exempel gélla risker, psykiska och
fysiska belastningar, farliga &mnen eller maskiner. Arbetsmiljoverket har aven tillsyn 6ver
foljsamheten betraffande dessa regler. Det finns ungeféar 100 olika AFS (sakforeskrifter). Det
ar viktigt med en 6vergripande kunskap om vilka foreskrifter som géller for respektive
verksambhet.

Arbetsgivarens regeltrad

Sak
fo reskrlfter

Systematiskt @ arbetsmiljoarbete

Arbetsmiljolagen

Bild 7 visar nagra grundlaggande fakta om hur regelverket for arbetsmiljo ar uppbyggt. Grunden &r arbetsmiljolagen (AML)
som &r en ramlag och i bilden utgors av tradets rotter. AML riktar sig till arbetsgivaren och handlar huvudsakligen om att
forebygga. Stammen i bilden &r foreskriften (AFS 2001:1) om systematiskt arbetsmiljdarbete (SAM). Har regleras sjélva
”processen”, det vill sdga hur arbetsmiljoarbetet ska bedrivas. Dessutom finns 100 olika sakforeskrifter som i bilden
illustreras av grenar och bladverk.
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Ansvar for arbetsmiljon

Vad avses med att ha ansvar for arbetsmiljon? Vanliga synonymer for ansvar handlar om att
svara for eller ha hand om att® - forebygga ohalsa och olycksfall samt att dven i 6vrigt uppna
en god arbetsmiljé. Ordet ansvar anvéands i vardagligt talsprak pa ett satt dar vi som individer i
rimlig bemarkelse forvantas varna om egen och andras sakerhet med utgangspunkt i var
personliga sfar. Det kan till exempel handla om att vi ser oss om innan vi korsar en trafikerad
gata eller att vi ar uppmarksamma, foljer vissa regler nar vi kor bil eller hur vi bemoéter vara
medmaénniskor.

Livsstilsbegreppet blev nagot av ett modeord i bérjan av 1990-talet. Livsstilen ar en del av
véra vérderingar, var personlighet och véra behov. Livsstilsbegreppet® inbegriper att vi sjalva
i rimlig grad &r ansvariga for var halsa genom det satt vi véljer att arrangera och leva vara liv.
Under 2000-talet har det blivit allt vanligare att tala om en sakerhetskultur pa arbetsplatsen.
Hér ses arbetsplatsen som en bérare av gemensamma sakerhetsvérderingar. Det &r viktigt att
chefer, skyddsombud och fackligt fortroendevalda inser att de ar forebilder darmed har
speciell betydelsefulla for att forma de varderingar som rader i organisationen.

Under det senaste artiondet har forskning askadliggjort hur varderingar, normer och
beteendemanster sprider sig i sociala natverk savél inom arbetslivet som i 6vrigt (Christakis
och Fowler, 2010). Detta innebér att pa en arbetsplats dar omtanke och hjalpsamhet &r en
norm, forvantar sig medarbetare i hog grad att fa frukterna av ett sadant beteende atergaldat.
Detta ar ett beteende och en friskfaktor som forstarker sig sjalv (Norretranders, 2003). Ju
storre omtanke och tillit som finns mellan kollegor pa en arbetsplats, desto storre fortroende
och omtanke visar man sjalv. Motsvarande ond cirkel och sjalvforstarkande mekanismer kan
genereras av ryktesspridning och misstanksamhet nar det finns misstro och informationsglapp.
En generell slutsats ar att vi &r varandras arbetsmiljé och har darfor i en rimlig beméarkelse
nagon form av ansvar inte bara for var egen utan aven kollegornas trivsel, sakerhet och halsa.

Arbetsmiljoansvar och straffansvar

En konsekvens av ett 6kande tempot pa arbetsmarknaden ar att vi alltsomoftast gor en
atskillnad pa mitt och ditt ansvar. FOr att uppna avsett resultat ar det viktigt att nadgon kan sta
till svars. Utifran arbetsgivarens ratt att leda och fordela arbetet ar det logiskt att arbetsgivaren
aven har ett arbetsmiljéansvar. N&r arbetsmiljéansvaret definieras med en juridisk
utgangspunkt brukar man skilja pa tva typer av ansvar, arbetsmiljoansvar och straffansvar.
Tidigare i texten har det fastslagits att utgangspunkten i arbetsmiljélagen (AML) &r att
arbetsgivaren har huvudansvaret for arbetsmiljon. En viktig del av det systematiska
arbetsmiljoarbetet &r att gora en uppgiftsfordelning. * Det gér inte att gora sig av med sitt
arbetsmiljoansvar varken genom "delegering" eller pa nagot annat sétt. Det enda som
arbetsgivaren kan gora ar att skriftligt 1agga ut de arbetsuppgifter som behdéver goras for att fa
en bra arbetsmiljo. Med uppgiftsfordelningen féljer ett internt ansvar. Har &r det viktigt att
tydliggora att fordelningen ska fokusera pa uppgifter som chefer forvéantas utfora och inte pa
ansvaret. Det ar viktigt att uppgiftsfordelningen ar sa tydlig att bade den som far uppgifter
och andra personer i verksamheten har klart for sig vem som ska gora vad. Arbetsgivaren ska
aven se till att de som far uppgifter tilldelade har resurser, befogenheter att foretrada

% arbetsmilj6lagens portalparagraf (§ 1 kap. 1) star att: Lagens dndamal &r att férebygga ohélsa och olycksfall i arbetet samt
att aven i 6vrigt uppna en god arbetsmiljo.

% Begreppet livsstil lanserades enligt Wikipedia ursprungligen av psykoanalytikern Alfred Adler &r 1929 for att beteckna
beteendemdnster bestamda av personliga egenskaper, motiv och varderingar.

®168 Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete, AFS 2001:1, finns bestdmmelser om
uppgiftsfordelning.
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arbetsgivaren samt tillrackliga kunskaper om saval regler som faktorer paverkar
arbetsplatsens arbetsmiljo.

Det 6vergripande arbetsmiljoansvaret for att folja arbetsmiljolagstiftningen ligger alltid kvar
pa den 6vergripande arbetsgivaren, det vill saga myndigheten, universitetet, hdgskolan etc.
Den yttersta representanten for arbetsgivaren &r den hogste chefen vilket inom staten ofta ar
synonymt med generaldirektoren.

Sammanfattningsvis innebar detta att det i juridisk bemarkelse finns tva ansvarsdimensioner
betraffande arbetsmiljofragor:

1. Arbetsmiljéansvaret riktar sig till arbetsgivaren. Det handlar om skyldighet att arbeta
forebyggande mot ohélsa och olycksfall. Detta ansvar for att forebygga ohélsa regleras
i arbetsmiljolagen. Arbetsmiljoverkets inspektioner har utgangspunkt i hur
arbetsgivare uppfyller arbetsmiljéansvaret.

2. Nar olyckan varit framme kan det bli tal om straffansvar. | offentlig verksamhet riktas
det nastan alltid mot fysisk person®’ och har ett sanktionerande syfte. Detta ansvar
utdoms i domstol efter det att dklagare har vackt atal.

Roller i arbetsmiljoarbetet
Forutom arbetsgivarens huvudansvar kan foljande roller urskiljas i arbetsmiljoarbetet:

Arbetstagarna deltar i arbetsmiljoarbetet genom att till exempel rapportera risker, sjukdom,
olycksfall och tillbud samt ger forslag till atgarder och lamnar synpunkter pa det som atgardats.
Det ar viktigt att arbetsgivaren kommer dverens med de anstéllda om hur man ska samverka. Det
kan exempelvis ske genom personalméten och gemensamma undersoékningar av arbetsmiljon. Det
kan dven ske genom ett samverkansavtal. Det innebér att samtliga anstéllda forvéntas vara mer
aktiva i arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatstraffar. Arbetsgivaren kan och bor stélla harda krav pa att
arbetstagarna rapporterar tilloud och olyckshandelser anvénder sékerhetsutrustning och foljer
regler betraffande arbetsmiljon etc. Detta hénger bland annat samman med att enskilda chefer har
ett straffrattsligt ansvar och riskerar att bli démda for arbetsmiljobrott om en olycka intréffar (se
tidigare i texten om Straffansvar).

Skyddsombudets roll &r att vara med vid planering och genomfdrande av arbetsmiljéarbetet,
till exempel vid undersokning av arbetsforhallandena, riskbeddmning, planering av atgarder,
upprattande av handlingsplaner och arliga uppféljningar. De ska dven delta vid planering av
nya eller &ndrade lokaler, anordningar, arbetsprocesser, arbetsmetoder och av
arbetsorganisation. Skyddsombud utses oftast av en arbetstagarorganisation som &r bunden av
kollektivavtal i forhallande till arbetsgivaren. Principen &r att skyddsombud foretrader
samtliga anstéllda (oavsett facklig tillhorighet) vilket aven inbegriper chefer samt inhyrd
arbetskraft med utgangspunkt i ett pa forhand definierat skyddsomrade i fragor om att
forebygga ohélsa och olycksfall. Har finns en skillnad mellan skyddsombudens roll som
handlar om att bevaka att arbetsgivaren bedriver ett systematiskt arbete for att férebygga
ohalsa och fackliga foretradare som foretrader sina medlemmar i en rad olika fragor. Ett
viktigt vagval, som tidigare beskrivits i texten, ar om arbetsmiljoarbetet pa ett traditionellt satt
behandlas i skyddskommitté® eller genom samverkansavtal i samverkansgrupp. Formerna fér

3 privat verksamhet har det blivit allt vanligare med féretagsbot som inte riktar sig emot fysisk person.
% | kap. 6 i AML star det mer om samverkansformer. Grunden i detta kapitel ar att riktlinjer for samverkan i
arbetsmiljoarbetet dverlaggs mellan arbetsgivare och de fackliga organisationerna.

26



samverkan i arbetsmiljoarbetet 6verlaggs mellan arbetsgivare och de fackliga
organisationerna.

Foretagshalsovarden ar en oberoende expertresurs for arbetsmiljo och rehabilitering dar
bland annat sjukskoterskor, lakare, skyddsingenjorer, psykologer, ergonomer och
sjukgymnaster arbetar. I staten finns ett kollektivavtal, Samverkan for utveckling, som
faststaller att alla anstéllda har tillgang till foretagshalsovard®:”1 arbetsmiljoarbetet skall
arbetsgivaren och de anstallda ha tillgang till en radgivande expertfunktion som sammantaget
kan erbjuda medicinsk, ergonomisk, teknisk, och beteendevetenskaplig expertis i en
utstrackning som svarar mot de speciella krav som arbetet staller”. Foretagshélsovarden kan
behova anlitas vid undersokningar, riskbeddmningar och nar det géller att foresla atgarder och
utbilda personal.

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Systematiskt forbattringsarbete for saval arbetsmiljo, kvalité och miljo har med tiden generellt
blivit allt viktigare inom all organiserad verksamhet. Under 1950-talet introducerades den sa
kallade PDCA-metodiken i den tillverkande industrin som ett sétt att uppna kontinuerliga
forbéattringar i verksamheten. Numera ligger denna metodik till grund fér de flesta
forbattringssystem oberoende om det handlar om miljo, kvalité, sakerhet eller arbetsmiljo. Det
systematiska arbetsmiljoarbetet bygger p& PDCA**-schemat Plan (Planera) — Do
(Genomféra) — Check (Félja upp) — Act (Atgérda). Med tiden har forstéelse 6kat betraffande
vikten av att aven bedriva arbetsmiljoarbetet som en langsiktig process.
Arbetarskyddsstyrelsen kom ut med de forsta foreskrifterna om internkontroll av arbetsmiljon,
AFS 1992:6 (1K), vilka kom att foljas av AFS 1996:6. Internkontrollsforeskrifterna kom att
ersattas av foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete & 2001, AFS 2001:1* (SAM)*.

» Ansvar

« Samverkan
+ Uppgifter
« Kunskaper
« Rutiner

Bild 8. Foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) (SAM) ska utgdra en naturlig del i den dagliga
verksamheten. Arbetsmiljofragor beh6ver pa samma sétt som produktion, ekonomi och kvalitet hanteras i verksamheten och
inte som ett eget system.

% pg Kammarkollegiets genomfdr upphandling av ett ramavtal for foretagshalsovard inom den statliga sektorn. P& webbplats
www.avropa.se finns information om ramavtalet for foretagshalsovard for statliga verksamheter.

“0 Den &r &ven kind som Demingcykeln efter dess upphovsman Edwards Deming.

* Foreskriften har andrats: AFS 2003:04 (&ndringsforeskrift) och AFS 2008:15 (andringsforeskrift)

2 De vanliga certifieringarna av arbetsmiljé i Sverige sker enligt OHSAS 18001 och AFS 2001:1
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Ett systematiskt arbetsmiljoarbete handlar om att i det dagliga arbetet uppmarksamma och ta
hansyn till alla forhallanden i arbetsmiljon som kan paverka de anstélldas halsa och sékerhet.
Det &r viktigt att vara medveten om de sociala och psykologiska forhallandena i arbetet som
paverkar den psykiska och fysiska hélsan. Det handlar d&ven om att kunna paverka
arbetsfordelning, arbetstakt och arbetssatt samt relationer till sdvéal andra méanniskor som
tekniska system. | en god arbetsmiljo ger arbetet stimulans, omvaxling, social samvaro,
sammanhang, larande och personlig och yrkesméssig utveckling. Har balanseras
arbetsbelastningar, krav och utmaningar till en lagom niva. Detta inbegriper att forsta och
uppmarksamma tidiga signaler pa ohalsa hos bade individ och grupp. Arbetsmiljoverket har
listat nagra faktorer som kan leda till ohélsa:

o alltfor stor arbetsméngd — for hogt arbetstempo

¢ ensidigt och monotont arbete

e oklara forvantningar pa arbetsinsats — oklara roller
standiga forandringar — otrygghet i anstéallningen
risker for hot och vald

skiftarbete — oregelbundna arbetstider

konflikter — krankningar — trakasserier
ensamarbete

brister i den fysiska arbetsmiljon

Ofta kravs sma och enkla medel for att bibehalla en god fysisk och psykosocial arbetsmiljo.
Forst och framst géller det att vara lyhord for arbetstagarnas behov och situation pa
arbetsplatsen. De flesta medarbetare vill bli sedda och vardesatta av sina chefer. Lika viktigt
som att berémma och uppmuntra, enskilt som kollektivt, ar att involvera samtliga berdrda i
arbetsprocessen och ge feedback vid olika insatser.

Det ar viktigt att det systematiska arbetsmiljoarbetet bedrivs som en integrerad del av
verksamheten och parallellt med andra sétt att styra verksamheten sasom exempelvis
ekonomi, miljo och kvalitetssystem. Detta innebar att det systematiska arbetsmiljoarbetet pa
ett lampligt satt bor integreras i budgetprocessen.

Fyra grundpelare i det systematiska arbetsmiljoarbetet ar:

1) Undersok arbetsforhallandena och identifiera riskkallor. Om risker i arbetet
upptacks tidigt och darmed synliggors kan atgarder vidtas for att undvika att de
anstallda skadas, blir sjuka eller far illa pa annat satt. Har ar det viktig med olika
metoder sasom medarbetarundersokningar, medarbetarsamtal, skyddsronder etc. for
att synliggora de risker som finns. | det dagliga arbetet kommer det ofta fram hur
personalen mar. Stor korttidsfranvaro, vantrivsel och relationsproblem &r
varningssignaler. Skriv ner de riskkéllor som identifierats vid undersékningen, till
exempel hdg arbetsbelastning, ensamarbete och tunga lyft. Aven om det inte finns
nagot bestamt tidsintervall ska undersokningarna goras sa ofta att det blir tydligt vilka
risker som finns och vad som behdver géras. Ansvaret for att dessa aktiviteter utfors
ska framga i fordelningen av arbetsmiljouppgifter (se tidigare i texten).

2) Gor en riskbedomning. Vardera de riskkallor som identifierats! Stall fragan hur stor
sannolikheten ar for att arbetstagare ska drabbas av ohalsa pa grund av riskkallan.
Fundera dver konsekvenserna av det som kan hédnda. Ange om risken ar allvarlig eller
inte. Riskbeddmningen &r ett viktigt underlag i det fortsatta arbetet. Nar ni identifierat
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riskerna och bedémt hur allvarliga de &r, bestam da vem eller vilka som ska atgarda
dem och hur uppféljningen ska ske. Pa en mindre arbetsplats kan det vara chefen sjalv
som tar hand om arbetsmiljofragorna. Det kan ocksa vara nagon annan som far i
uppgift att atgarda och kontrollera de genomférda atgarderna vilket framgar av
fordelningen av arbetsmiljouppagifter.

3) Atgarda risker som kommit fram. Eliminera de allvarligaste riskerna forst. Atgérda
redan vid kéllan om det gar. Om risken inte kan undvikas helt maste man hantera den
pa annat sétt, till exempel genom att arbetstagarna far sarskilda instruktioner, stod,
handledning eller anvénder personlig skyddsutrustning.

4) Gor en handlingsplan for det som inte genomférs omedelbart. Skriv ner i en
handlingsplan de atgarder som inte genomfors omedelbart eller de narmaste dagarna.
Anteckna nér genomforandet ska ske och vem som har ansvaret. Folj upp
handlingsplanen med de planerade atgarderna nar skyddskommitén eller
samverkansgruppen har méten.

SYSTEMATISKT ARBETSMILJOARBETE

Riskbeddmning och handlingsplan
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. ALLVARLIG .Iﬂ'l'l ALLVARLIG | ANSVARIG l:::‘ Iﬂ:‘!'[::l
f ress \/ *'ZI. iorleling av | che I ) ["7/1.:
Hogaf betsbelasning| 7 o betsuppartief| Rarn
J 1 [TH e _) " 1 ’. ' ¥ 7
‘I_. afpet: '.'Jll-‘\[lf"li.lli.._jl >< ‘IHIIH-_. f '|'|L]-Ir- C ] vl m ll/t_?
dato fof bete ; cankara bord | Dve
Stokigi pe fsonal KOk, X |Infora sted- | Asq We
b N rbned
oA knas ;":c1.-.r auwsch \ [ \n K'L:-'i' av L et :./ﬂ{
|_stadskoap | ogondu sy ove ‘
T 7

Bild 9 visar en matris fér en handlingsplan dar man kan genomféra en riskbedémning. | den forsta kolumnen skriver man in
identifierade risker och i de féljande tva kolumnerna gér man en bedémning av hur alvarliga riskerna ar. 1 de sista
kolumnerna planerar man étgarder for att eliminera eller minimera konsekvensen av risken.

Foretagshalsovarden kan anlitas vid undersékningar och riskbedémningar i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Den kan ocksa vara en vardefull tillgang nar de planerade atgarderna ska
genomforas.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska féljas upp vid en arlig uppféljning®. Detta innebér att
pa ett Overgripande plan félja upp sjukfranvaro, fordelning av arbetsmiljouppgifter,
skyddsronder, handlingsplaner etc.

$118 Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete, AFS 2001:1, finns bestammelser om en arlig
uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet.
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Att systematiskt hantera oonskade hidndelser

En del av det systematiska arbetsmiljoarbetet handlar att om genom ett larande
forhallningssatt uppmarksamma och hantera oonskade riskhandelser. Detta forverkligas
genom att ett rapportsystem synliggéra oonskade héndelser for att i nasta steg dra slutsatser av
incidenter och hantera. Det &r viktigt att arbetsplatsen har ett arbetsmiljoarbete dar orsaker till
tillbud, olyckfall, hot & valdsincidenter och arbetsrelaterade sjukskrivningar synliggors,
undersoks och atgarder genomfors for att minimera/eliminera risk for ohalsa pa arbetsplatsen.
Under tidigt 1900-tal 1ag fokus pa sakerhetsarbetet pa att forbattra teknik och fysisk
utformning och pa att ta bort manskliga misstag. Senare har man dven satsat pa battre samspel
mellan ménniska, teknik och organisation - MTO. For att forsta och utveckla detta kravs
kunskap om hur manniskors sakerhet paverkas av psykologiska och sociala omstandigheter i
samverkan med organisationen och den fysiska miljon.

Sakerhetskulturen, det vill sdga de gemensamma varderingarna, normerna och attityderna, ar
sarskilt viktiga for att minska antalet olyckor saval som hot och valdshandelser. For att forsta
oonskade handelsers bakgrund maste man gora en analys av fenomenet sékerhetskultur.
Sakerhetsklimatet och kulturen har en viktig betydelse fér sakerheten liksom ledningens roll
och mojligheter att inverka pa olyckor. Genom att starka medarbetarnas attityder och
sékerhetsmedvetande samt att lagga en grund for effektiv planering och goda rutiner, kan en
sund sakerhetskultur uppnas. Detta ar sarskilt viktigt for organisationer dar medarbetarna
dagligen ar utsatta for risker.

Det synbara - struktur

« Chef
« Organisation
« Avtal

« Attityder
« Relationer

* Normer

« Anda

« Hjalpsamhet - Kallsinnighet

Det osynliga - organisationens kultur

Bild 10 visar skillnaden mellan en synlig del av organisationens dokumenterade sétt att fungera pa (strukturen) och det mer
dolda séattet som arbetsplatsen fungerar pa (kultur). Strukturen finns dokumenterad i planer, organisations- och
arbetsbeskrivningar samt de mer formella malsittningarna. Strukturen kan forandras genom ett ledningsbeslut. Kulturen ar en
del av de traditioner som finns pa arbetsplatsen och &r darmed svarare att forandra. Har finns arbetsmiljofaktorer som
attityder, normer, relationer och sadant som vi enbart delvis har kdnnedom om. N&r man arbetar for att forbattra den
psykosociala arbetsmiljon handlar det i hdg grad om att synliggdra kulturens sunda (friskfaktorer) och osunda normer och
attityder for att kunna hantera dessa.
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Det 4r viktigt att organisationen har rutiner fér anmalningar* av olycksfall och allvarliga
tillbud till Arbetsmiljéverket®. Det innebar dven att utreda vad i arbetet som varit orsak till
det som intraffat och vidta atgarder, sa att det inte hander igen. Arbetsskador (&ven till och
fran arbetet) och arbetssjukdomar ska anmalas till Forsakringskassan. Arbetsgivaren ska dven
informera om personskadeavtal.

Riskbedémningar vid andring i verksamheten

Vid olika férandringar i verksamheten ska* alltid foljderna for den psykosociala och fysiska
arbetsmiljon analyseras. Detta ar en viktig del av det systematiska arbetsmiljéarbetet. Vanliga
orsaker till en organisationsforandring ar att nagot i organisationen av arbetet inte fungerar
eller att arbetsférutsattningar har forandrats men dven egeninitierad forandring och utveckling
av verksamheten. Det kan handla om nya politiska riktlinjer dar en myndighet far ett forandrat
uppdrag. | en alltmer féranderlig omvarld blir det allt viktigare med flexibla
organisationslosningar dar man systematiskt tar itu med de problem som uppstar. Detta gor
det sarskilt viktigt att dven lyfta fram fordelar och det som kan vara gynnsamt med en
forandring.

Detta innebér att arbetsgivaren ska
1. Precisera planerade andringar.
2. Undersok risker for ohalsa som &ndringarna medfor.
3. Beddma om dessa risker for ohalsa ar allvarliga.
4. Genomfora atgarder for att minimera dessa risker.
5. Om inte atgarder genomfors omedelbart ska skriftliga handlingsplaner
upprattas.

Syftet med riskbeddmning &r att minimera eller eliminera ohdlsa och olycksfall i arbetet samt
att aven i 6vrigt uppna en god arbetsmiljo. Inledningsvis ar det lampligt att precisera den
eller de &ndringar som planeras innan sjalva riskbedémningen gors:

1. Precisera planerade &ndringar

Det initiala steget handlar om att precisera den planerade forandringen. Nagra relevanta fragor
att stélla i detta skede av riskbeddémningen ér:

e Vad bestar forandringen av?

Exempel: Personalneddragning, nya arbetsmetoder, verksamhetsférandring, fordndrade
arbetstider, utokat arbetsinnehall, forandrade arbetsgrupper, dndrade arbetsuppgifter,
lokalbyte, ny- eller om byggnation, &ndringar i befintliga lokaler, inférande av
kontorslandskap, nya kemiska produkter, forandrad arbetsutrustning sasom nya maskiner,
fordon eller redskap.

* Har olycksfall eller annan skadlig inverkan i arbete foranlett dodsfall eller svarare personskada eller allvarliga tillbud
intraffat ska arbetsgivaren utan dréjsmal underratta Arbetsmiljoverket enligt § 2 i arbetsmiljéforordningen.

* py webbplatsen https://anmalarbetsskada.se/ kan bade olycksfall, tilloud och arbetsskador anmalas

618§ i AFS 2001:1 om systematiskt arbetsmiljoarbete stdr: ’Nar andringar i verksamheten planeras, skall arbetsgivaren
bedéma om andringarna medfor risker for ohalsa eller olycksfall som kan behéva atgardas.”
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e Var ska &ndringarna genomforas?
¢ Vilka arbetstagare berérs av &ndringarna?

Det dr svart att fardigstalla en riskbeddmning innan en forandring ar helt beslutad. | praktiken
innebdr detta bland annat att MBL-férhandling kan behdva vara genomford for att det
nagotsanar ska ga att avlasa risker i en framtida organisation. Mot bakgrund av detta &r det
lampligt att inom ramen for MBL-férhandlingen komma 6verens om nér, var och hur
riskbedomningen ska fardigstallas. Ofta kan riskbedomningen paborjas i ett tidigare skede
men dock inte fardigstéllas innan organisationsférandringen ar beslutad. Om andringar i
verksamheten daremot avser exempelvis teknisk utrustning finns det manga fordelar att
fardigstalla riskbedémningen innan ett inkdpsbeslut ar taget.

2. Undersok risker for ohalsa som andringarna medfér

Né&r andringarna preciserats, ska de risker for ohélsa och olycksfall som &ndringarna kan
medfdra inventeras. Detta handlar om att forestalla sig och dokumentera de risker som
forandringen skulle kunna medfora. Syftet med riskbedémningen ar att ta fasta pa riskerna i
den framtida organisationen.

| det fall personer i en forandringsprocess riskerar att drabbas av 6vertalighet bor denna fraga
(risk for ohalsa hos Gvertaliga) behandlas separat och inte inga i riskbedomningen. Mot
bakgrund av omfattande forskning kan man dra slutsatsen att personer som riskerar att bli
Overtaliga har en 6kad risk att drabbas av ohélsa. Det &r &ven viktigt att forebygga risker fér
ohdlsa som kan genereras under sjélva forandringsprocessen. Detta inkluderar bland annat hur
spridning av information fungerar sa att onddiga rykten undviks.

Det ar &ven viktigt att lyfta fram de fordelar och gynnsamma arbetsmiljofaktorer som kan bli
en konsekvens av &ndringarna. Mycket i det traditionella arbetsmiljoarbetet har handlat om att
fokusera pa risker och brister, det vill saga problem. Arbetsmiljoreglerna har dven en
utgangspunkt i att forebygga risker. Darmed finns ett “problemfokus” inbyggt i lagstiftningen.
Detta riskerar att skapa synsétt dar forandringar huvudsakligen &r av ondo. | arbetet med
riskbeddmning ar det viktigt med ett neutralt forhallningssatt dar man bade lyfter fram och
synliggor bade forhoppningar och farhagor.

| detta skede i riskbeddmningen ska arbetsgivaren (nér den planerade forandringen gar att
precisera) undersoka vilka risker for ohdlsa som andringarna medfér. Det handlar om att
forestalla sig arbetssituationen nar forandringen i verksamheten &r genomford. Detta gors
lattast i form av en “brainstorm” dar risker noteras av arbetsgivare, skyddsombud och
eventuell ytterligare representant fran de arbetstagare som har kannedom om forutsattningar
pa den arbetsplats som berors av forandringen.

Vid mer genomgripande fordndringar kan det vara relevant att genomféra en utokad
inventerig av tankbara risker. Det kan handla om att fraga sig:

e Finns det tidigare erfarenheter av liknande férandringar?
e Kan ytterligare undersokningar genomforas som exempelvis: ronder, pilotprojekt,
enskilda samtal, matningar, medicinska kontroller, intervju/enkat.

Om inte atgarder genomfors omedelbart ska skriftliga handlingsplaner upprattas. Vilka
atgarder? Nar ska atgarderna ske? Vem har ansvar for att de blir utforda?
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3.

Beddma om dessa risker for ohalsa ar allvarliga

Nésta steg handlar om beddma om riskerna &r allvarliga eller inte. Syftet med riskbedémning
ar att minimera eller eliminera de risker for ohélsa och olycksfall som riskerar att uppsta i den
nya organisationen eller genom olika férandringar.

Foljande fragor kan vara relevanta nar riskerna bedéms:

4.

Hur troligt ar det att nagot ska handa?

Vilka arbetsmoment/uppgifter ar mest riskfulla?
Vilken slags ohalsa/olycksfall kan intréffa?

Hur allvarlig kan skadan bli?

Genomfora atgarder for att minimera risker

Detta steg i riskbedémningen handlar om att genomfora atgarder.

5.

Om inte atgarder genomfors omedelbart ska skriftliga handlingsplaner upprattas

En handlingsplan ska specificera atgarder for att eliminera eller minimera konstaterade
arbetsmiljorisker eller for att forbattra arbetsmiljon. I en handlingsplanen ska det vara tydligt
nar atgarder ska genomforas samt vem som har ansvar for att detta ska ske. Det ar aven
lampligt att pa forhand fastsla ett datum for att for att folja upp om genomforda atgarder haft
avsedd effekt.
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