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Syfte: I och med en pévisad ranstatistik som 6kat under de senaste dren blir pressen pé butiker
storre att skapa sdkrare arbetsforhillanden for anstéillda. Detta gors bland annat genom
utbildningar. Syftet med denna studie &r att belysa 1 vilken man sidkerhetsutbildningar riskerar
att fa oonskade bieffekter 1 form av psykisk ohélsa till foljd av den 6kade riskmedvetenheten

som utbildningen leder till.

Tidigare forskning/Teori: Denna studie belyser hur butikspersonal uppfattar
sdkerhetsutbildningens betydelse for den psykosociala arbetsmiljon. For att kunna forklara
detta anvdnde jag mig av olika modeller inom psykosocial arbetsmiljé sdsom Hertzbergs
motivationsfaktorer samt hygienfaktorer och krav, kontroll — stédmodellen. Jag anvdnde mig
dven av teorier kring oro & dngest och trygghet vilket dven blev tva centrala begrepp i

studien.

Metod: Studien &r kvalitativ och metoden som valts inom den &r intervjuer. Det stdlldes nigra
fa 6ppna fragor till 5 stycken respondenter som alla arbetar inom samma foretag men 1 olika
butiker. Materialet samlades in genom féltanteckningar dé det var ett krav frén

respondenterna att intervjuerna skulle ske 1 butiksmiljon.

Resultat: Studien fann att sdkerhetsutbildningen butikspersonalen hade gjort upplevdes som
irrelevant. Utbildningen sags enligt butiksmedarbetarna mer som en 6gondppnare for sédkerhet
och att det dr ndgonting som skall medfora att butiken sjdlva borjar arbeta med
sdkerhetsfridgor. Istéllet ifragasitts ledningens agerande i detta, da de fortfarande inte har
borjat arbeta med sidkerhetsfragor utan har istéllet ett tink om att man ldr sig av sina

misstag”, vilket oroar medarbetarna eftersom att det &r deras hélsa som star pé spel.

Nyckelord: sikerhetsutbildning, arbetsmiljo, oro, trygghet, ledning.
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1. Inledning

I detta avsnitt kommer en inledande text presenteras som en bakgrund till varfor mitt omrdde

dr intressant att underséka. Denna text foljs sedan av ett syfte samt en problemstdllning.

Mellan aren 1975 och 2000 fyrdubblades nédstan antalet anmilda butiksran 1 Sverige. Efter ar
2000 har inte 8kningstakten varit lika stor, men den gar ind4 i en stadig linje uppat. Ar 2009
anmaéldes flest butiksrdn som uppmittes till 1154 stycken inom detaljhandeln, vilket ar l&ngt
ifrAn den egentliga siffran, da alla rin inte anmils, enligt BRAs rapport, Butiksrdn,

Utvecklingen fram till 2010.

Den 6kade brottsligheten mot butiker gor att det stélls hogre krav pa dem att skapa sikrare
arbetsforhallanden for de anstillda. Att skapa sidkra arbetsforhallanden &r arbetsgivarens
ansvar, som i sina arbetsuppgifter har att forse personalen med de verktyg de behover for att
kunna hantera ett eventuellt rdn, samt att personalen skall kunna upptécka dessa 1 tid.
Arbetsgivaren har dven som ansvar att all butikspersonal skall genomga en utbildning 1
sdkerhet, enligt Arbetsmiljolagen (1977:1160). Sdkerhetsutbildningarnas utformning kan
variera lite beroende pa vilket foretag som anstills for att utbilda personalen. Det behover inte
alltid vara "fysisk”™ utbildning, en utbildning som leds av en extern foreldsare, som prioriteras,
utan det kan dven vara interaktiva utbildningar som man kan hitta gratis via internet. En av de
vanligaste 4r ”Sikerhet i butik” som skapats av Handelns arbetsmiljékommitté' och Prevent”.
Syftet med utbildningen ar att kunna ge personalen de kunskaper som kravs vid ett ranforsok
och att man samtidigt 14r sig att uppticka dessa i tid, vilket 1 sin tur har som syfte att skapa en
trygghetskidnsla samt att minska eventuella oroskénslor infor riskfyllda situationer. Men hur
paverkas de anstéllda av utbildningarna egentligen? Skapas en trygghetskinsla hos

medarbetarna efter sdkerhetsutbildningen?

De anstéllda far en forkunskap om vad som skulle kunna hdnda pa arbetsplatsen genom
utbildningen. I och med denna medvetenhet om vilka risker som finns i arbetet kan det skapas

en oro som inte bara ér en sdkerhetsrisk, utan dven kan leda till en arbetsmiljorisk.

1 Handelns arbetsmiljokommitté dr den centrala partsgemensamma arbetsmiljoorganisationen
for foretag och inom den privata och kooperativa handeln. (handelnsarbetsmiljokommitte.se)

2 Prevent ar en ideell forening inom arbetsmiljoomradet med svenskt Naringsliv, LO och PTK
som huvudman. (prevent.se)



Att de anstéllda far genomga en sidkerhetsutbildning innebar inte att arbetsgivaren ér fardig
med butikens sdkerhetsarbete, utan det kravs mycket tid &t strukturering och forebyggande
program, som kontinuerligt skall bearbetas. Detta for att kunna komplettera eventuella
oroskénslor som personalen skulle kunna kénna efter en sdkerhetsutbildning, och istéllet
skapa en trygghet. Arbetsgivaren dr ytterst ansvarig for personalens sidkerhet, sd om det skulle
hinda nagonting med nagon 1 personalen sa sker det under arbetsgivarens ansvar. Darfor ar

det viktigt att butiken bedriver ett seriost sdkerhetsarbete och lagger ner tid pa det.

1.2 Syfte

Att genomga en sikerhetsutbildning innebér inte bara 6kad kunskap om hur man skall hantera
eventuella risker 1 arbetet, det innebédr ockséd en 6kad kunskap om de risker som det
undersokta foretaget omfattas av. Darigenom kan man ténka sig att den kunskap de anstéllda
forses med kan ha en tveeggad inverkan pa dem. Dels kan kunskapen ge en kéinsla av 6kad
trygghet, vilket dr ett av de uttalade mélen med utbildningarna, men kunskapen kan ocksa fa
konsekvenser 1 termer av 6kad oro och réddsla till f6ljd av 6kad riskmedvetenhet. Pa sé satt
rymmer sdkerhetsutbildningar en potential att motverka sitt uttalade mal. Syftet med den
aktuella studien dr att belysa just detta — 1 vilken man sdkerhetsutbildningar riskerar att fa
oonskade bieffekter 1 form av psykisk ohélsa till f6ljd av den 6kade riskmedvetenheten som

utbildningen leder till. For att ringa in denna problematik har foljande frigor formulerats.

1.3 Problemformulering

1. Hur uppfattar medarbetarna sakerhetsutbildningens betydelse for den psykosociala
arbetsmiljon?

2. I vilken man fyller sikerhetsutbildningen sitt syfte i termer av att skapa okad trygghet
och minska oro infor hotfulla situationer?

3. Vilka forbéttringsmdjligheter kan studien visa pa nar det géller organisationens

sdkerhetsarbete?



2. Metod

1 detta avsnitt kommer jag presentera vilka metoder jag anvinde mig utav for att fd svar pa
mitt syfte och fragestdllningar. Hdar kommer dven beskrivning av tillvigagdangssdtt, vad jag

har valt att avgrdnsa mig till och etiska overvdganden att presenteras.

2.1 Val av undersokningsmetod

I mitt val av metod stéllde jag mig forst frigan om vad det var som skulle undersokas.
Uppsatsen beror huruvida butiksanstillda upplever en sdkerhetsutbildning, och om den har
nagon betydelse for medarbetarnas psykosociala arbetssituation och om utbildningen fyller
sitt syfte, att 6ka trygghet och minska oro? Nir jag faststdllde vad som skulle undersdkas
stéllde jag mig sedan frdgan om hur vilken metod som ldmpar sig bist for att ta reda pa det

som skulle undersdkas 1 uppsatsen, kvalitativ eller kvantitativ metod?

Det avgorande valet blev att anpassa metoden utifran studiens syfte. Kvantitativ forskning ar
deduktiv, vilket innebér att forskaren utgér fran stillda hypoteser som skall provas eller redan
befintliga kunskaper. Ett resultat i en kvantitativ forskning bestar av mycket siffror och
diagram, medan en kvalitativ metod utgar fran att respondenternas svar och uppfattning om
nagonting dr den centrala utgangspunkten for en undersdkning, som sedan beskrivs 1 ord
(Bryman, 2002). Syftet med denna uppsatts dr att ta reda pa hur personalen uppfattar
sdkerhetsutbildningens betydelse for deras psykosociala arbetsmiljo. Efter att ha tankt ut
syftet stillde jag detta mot de tvd olika metodalternativen. Den metod som pa bésta sétt skulle
kunna forklara uppsatsens syfte blev kvalitativ. Detta for att den kvalitativa metoden enligt
Steinar Kvale, professor i pedagogik, har en mer subjektiv utgangspunkt nar det giller att
tolka och forstd enskilda ménniskors tankar och forstelse som dven ger en mer utvecklad
form av ménniskors kdnslor dn vad den kvantitativa metoden gor, som tanken med
undersokningen dr. Den kvantitativa studien anvinds oftast ndr man vill ha svar pa hur
mycket och 1 vilken méngd, vilket inte skulle ge svar pa mitt syfte. Det vanligaste sittet att
inforskaffa sig data inom den kvantitativa metoden é&r att skicka ut enkédter, medan man i den
kvalitativa metoden gor detta genom intervjuer (Kvale, 1997), vilket jag anviande 1 den hir

studien.



2.2 Tillvagagangssiitt

Innan jag pabodrjade min undersdkning tog jag kontakt med eventuella personer frén tvé olika
butiker 1 G6teborg. Jag hade inte kunskaper om det forekommit ndgon typ av ran, hot eller
stold innan jag gjorde mitt val av butik. Det primira i mitt val var endast om de nyligen gjort

en webbaserad sidkerhetsutbildning.

Jag tog kontakt med personalansvariga fran butikerna for att friga om det var okej om jag fick
intervjua deras personal. Vid samtalet med personalansvariga beréttade jag om min utbildning
och vad arbetet skulle handla om. Jag dr bekant med nigra av respondenterna sedan tidigare,
vilket gjorde att det blev enklare att fa dem att medverka pa en intervju. Att jag ar bekant med
nagra av respondenterna kan haft en lite negativ inverkan. Under intervjuernas gang hinde det
att respondenterna borjade prata pa ett skaimtsamt och sarkastiskt vis, vilket gjorde att vi kom

av oss och kan ha gétt miste av mojlig viktig information.

Efter en bekréftelse att jag fick intervjua butikspersonalen bokades intervjuer in med de
personer som jag tidigare haft kontakt med. Jag fick med andra ord vilja ut vilka anstillda
som skulle medverka, 1 samverkan med dessa. Jag fick kontakt med sex personer som skulle
kunna tinka sig att medverka 1 min studie. Urvalet var tre stycken som arbetade pd golvet och
tre stycken som arbetade i kassan, golvpersonal och kassapersonal kan med goda grunder
antas stéllas infor olika situationer 1 och med att den vésentliga arbetsuppgiften i
sammanhanget - dvs pengahantering - dr en arbetsuppgift som skiljer grupperna ét.
Sammanlagt blev det till en borjan sex stycken bokningar, men i slutet var det en anstilld 1
kassalinjen som inte hade tid med att svara pa mina fragor, vilket gjorde att det slutade med
att jag intervjuade fem stycken respondenter.

Utifrdn min problemformulering sammanstillde jag nadgra 6ppna fradgor som kindes relevanta

for att fa fram relevant information. Jag stillde fragor som:

* Vad édr enligt dig sdkerhetsutbildningens syfte?

* Har din uppfattning kring sikerhet forandrats pa nagot sétt efter utbildningen? I
sadana fall pa vilket sitt?

e Utover sdkerhetsutbildningen, finns det nagra typer av informationskanaler géllande

sdkerhet 1 organisationen, om ja, hur fungerar dessa?



I och med att jag stéllde 6ppna fragor si fanns 1 mina berdkningar, innan intervjuerna,
utrymme for att stilla foljdfragor, vilket d&ven gjordes, da jag fick utforliga svar fran
respondenterna. Vid dppna fragor ges ett storre utrymme for respondenterna att med egna ord
beskriva ndgonting istéllet for att behdva anvinda forskarens ordval som ofta gors i slutna

frdgor (Bryman, 2002).

Intervjuerna utférdes pa plats 1 butiken, vilket kan ha en positiv inverkan pd deras svar. Detta
for att de befann sig mitt 1 sin arbetssituation vilket kan gora det enklare att ge en direkt
erfarenhetsbaserad bild jamfort med om de var lediga en dag och behdver reflektera pa
distans. Jag fick med andra ord gé bredvid tre av respondenterna under tiden som de plockade
1 butiken och fora faltanteckningar. Detta var ett krav fran personalen, d& de inte hade tid att
sdtta sig ner fOr att svara pa fragor. De andra tvd som arbetar 1 kassan fick jag intervjua 1
konferensrummet 1 butiken, da jag inte tillits att sta bredvid och stdllda fradgor angaende
sdkerhet da det kunde innebdra sékerhetsrisker for butiken. Att behdva ga bredvid personalen
och fora faltanteckningar kan ha en betydelse pa sé vis att jag inte fingade upp precis allt som
personalen sa. Om intervjuerna skulle spelats in hade dessa sedan transkriberats, vilket dr det

vanligaste sattet vid kvalitativa intervjuer, och da hade inget material gétt till spillo.

Anteckningarna fran intervjuerna renskrevs efter varje intervju. Jag bearbetade materialet
genom att tematisera det som olika uppfattningar om personalens kidnslor av
sakerhetsutbildningen. Det slutgiltiga materialet tematiserades 1 oro & angest och trygghet
som blev tva centrala begrepp om deras kidnslor kring sidkerhetsutbildningen och
sakerhetsarbetet som bedrivs.

Jag hade mojlighet att aterkomma till respondenterna om det var ndgonting jag behovde fé en
tydligare bild av, men det blev inte aktuellt di intervjuerna kom 1 slutskedet av

examensskrivandet.

2.3 Avgransningar

Jag valde att avgransa mig till tvd butiker inom samma koncern, dé jag sedan tidigare har
erfarenhet av hur ett sdkerhetsarbete bedrivs inom den, samt vilka krav de har ovanifran.
Varfor jag utgick frin en webbaserad utbildning, ar for att den inte dndrar struktur eller

innehall, som det kan gora hos t ex. externa foreldsare. Detta val grundar sig i att jag



intervjuade tvé olika butiker, och sannolikheten att de bada fatt en exakt likadan utformad
utbildning av en extern foreldsare var liten. Pa sa sétt kan samtliga respondenter ge en bild av
en exakt likadan utbildning. En annan avgrinsning 1 arbetet &r att jag inte presenterar
foretaget, detta fOr att jag bade praktiserat och jobbar inom det. Jag ville inte 1ata mig
paverkas av en lojalitet gentemot foretaget 1 uppsatsen vilket underlittades genom att jag holl

det anonymt.

2.4 Etiska overvaganden

Jag har utgatt frin vetenskapsridets fyra huvudkrav gillande forskningsetiska principer. De
fyra dr informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet

(Vetenskapsradet, 2002).

Informationskravet innebér att man skall informera syftet med forskningen for de berorda.
Eftersom att jag kdnde alla respondenter sedan tidigare blev det enkelt att hora av sig till alla
som ville stilla upp och forklara vad min undersdkning skulle handla om. Aven deras
arbetsgivare blev informerade angdende arbetets syfte och var utbildning. Det kéndes relevant

att dven prata med arbetsgivaren da jag utforde intervjuerna pa plats.

Samtyckeskravet innebér att deltagare 1 undersdkningen sjdlva far bestimma over sin
medverkan. Det stilldes aldrig ndgot krav att respondenterna var tvungna att delta 1 min
undersokning. Respondenterna fick sjdlva bestimma vilket tid och dag de ville bli
intervjuade. De hade dven mojligheten att tacka nej efter inbokad tid, vilket det d&ven blev 1

slutskedet av undersokningen.

Konfidentialitetskravet innebér att berdrda 1 forskningen skall ges storsta mojliga
konfidentialitet. Jag valde till en borjan att halla de undersokta foretagen anonyma, vilket

medforde att &ven de intervjuade personerna forblev anonyma.

Nyttjandekravet innebér att insamlat material endast far anvindas for forskningsandamal.
Detta arbete dr endast till for forskning och det 4r ingenting som kommer hamna 1 ndgon

annans hiander for nyttjande.

Jag har praktiserat och d@ven jobbat i de badda undersokta butikerna, sé risken att en forfining

av resultaten sker finns. Detta just for att jag dr lojal mot foretaget, jag skulle aldrig vilja sétta



foretaget 1 ndgon jobbig situation eller pavisa brister 1 deras arbete. For att kunna hélla undan
riskerna valde jag att istéllet inte ndmna foretagets namn 1 arbetet. Detta gjorde att jag fick en
instéllning om att jag var dér for att fa svar pd mina fragestéllningar. Att inte ndmna foretagets

namn gjorde dven att jag inte 14t mig paverkas av lojalitet gentemot foretaget 1 mitt skrivande.
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3. Teori

1 detta avsnitt kommer jag behandla tidigare forskning samt olika teorier och modeller som
stod for att forklara de slutgiltiga resultaten. Nedan kommer jag beskriva trygghet, oro &
angest samt psykosocial arbetsmiljo. Detta for att studiens syfte dr att belysa betydelsen av
sdkerhetsutbildningar ur ett psykosocialt arbetsmiljoperspektiv. Kategoriseringen av
resultaten blev i slutindan oro & dngest och trygghet. Dessa begrepp kommer appliceras i

den psykosociala arbetsmiljon for att kunna forklara medarbetarnas arbetssituation.

3.1 Tidigare forskning

I och med den 6kade ranstatistiken finns det en del tidigare forskning som beror huruvida
olika butiker forses med redskap for att hantera olika typer av kriser. Om det sker
utbildningar, om de forses med dverfallslarm samt hur personalen i kassan sitter, om de har
stangd eller fri yta i ryggen. Sdkerhetsutbildningarnas betydelse for den psykosociala
arbetsmiljon tycks ddremot inte vara sérskilt omfattande. Den tidigare forskning inom samma
omrade jag har kunnat hitta dr kandidatarbeten frdn Skdvde hogskola som heter Stold- och
ranforebyggande dtgdrders inverkan pad butikspersonal (Karlsson, Larsson, 2007) samt fran
Stockholm Universitet som heter Rdn och krishantering inom detaljhandeln (Molin, 2009).
Men dessa studier skiljer sig ifrdn det min studie kommer att behandla. Min undersékning gér
djupare in pa hur personalen uppfattar sikerhetsutbildningens betydelse for den psykosociala
arbetsmiljon. Det forstnimnda kandidatarbetet Sté/d- och rdanforebyggande atgdrders
inverkan pd butikspersonal handlar om att ta reda pa om butikspersonal kdnner en dngest eller
trygghet 1 en riskfylld butiksmilj6. Det andra kandidatarbetet Rdn och krishantering inom
detaljhandeln handlar om att fa en 6kad forstdelse for individens upplevelser ser ut under ett
ran, samt hur de kan soka hjélp genom ett krishanteringssystem. Denna forskning ndmner inte
om deras resultat bidragit till att det skapats en sékrare butik, utan har mer varit en
kartldggning 6ver hur det ser ut. Det finns mdjligtvis annan tidigare teori dn den jag hittat som
har resulterat 1 sékrare butiker, men det dr ingenting jag hittat. For att hitta tidigare forskning

anvinde jag mig av sokmotorn google scholar med sdkord som bland annat.:

* sikerhet 1 butik
* sidkerhet inom detaljhandeln

* sdkerhetsutbildningar detaljhandeln
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* oro & angest 1 detaljhandeln
* sikerhetsarbete skapar oro

* arbetsmilj6 inom detaljhandeln

3.2 Definition av trygghet och oro

3.2.1 Trygghet

Trygghet betyder att man skapat ett tillstdnd av skydd och sidkerhet som gor att man inte far
nagon uppfattning om att det finns ett hot. Trygghet spelar stor roll i utvecklingspsykologin,
och man betonar hur olika upplevelser av otrygghet och trygghet dr den avgoérande grunden i

den dagliga tillvarons psykiska hélsa (Psykologilexikon, 2005).

Sjélvfortroende forknippas med trygghet och en god grundtrygghet innebéar att man skall ha
tillit till sig sjdlv och de andra i1 sin omvérld (Angelow 2006). Med en grundtrygghet menas
att man har en bas med olika typer av trygghetsfaktorer hos méanniskor som t ex arbete,
ekonomi, boende och hilsa (Perris 1996). Vi agerar alltid utifran var grundtrygghet, det dr den
som gor att vi vgar ta initiativ till handling. Angest kan ses som en motpol till trygghet, for
att man skall kunna omvandla ngesten till trygghet forutsitts att man har en god

grundtrygghet och tillit till sig sjdlv (Angelow 2006).

Maslows péstar 1 sin behovspyramid att alla ménniskor har fem stycken grundldggande
basbehov. Dessa grundldggande behov motiverar manniskan till handling och behoven maste

enligt Malsow tillfredsstéllas 1 foljande ordning.

1. Fysiologiska behov: handlar bland annat om somn, trost och hunger. Detta menar han
da kroppen inte fungerar utan de fysiologiska behoven.

2. Trygghet: Nir de fysiologiska behoven har uppfyllts kommer vi att forsdka eliminera
saker som utgdr hot 1 var nérhet.

3. Sociala behov: Nir man tagit sig igenom trygghetsbehovet kommer man till en niva
dir man ska borja kdnna gemenskap, vianskap och grupptillhorighet.

4. Sjalvkénsla: nar trygghetsbehovet dr uppfyllt kommer man till en ny niva diar man far
borja kdnna uppskattning som leder till att man far okat sjalvfortroende.

5. Sjélvforverkligande: bli allt du kan vara. (Maslow 1 Jacobsen, Thorsvik, 2002)
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Maslow menar att alla ménniskor stridvar efter att nd den hdsta nivén, nimligen
sjalvforverkligande. Han menar pa att om de fysiologiska behoven tillfredsstills kan man
motiveras till att vilja fa alla andra behov tillfredsstdllda. Det dr dérfor av vikt att man inom
en organisation bildar sociala institutioner dar medarbetarna inspireras att samverka med
varandra. Om det finns kan det leda till att arbetarnas och organisationens mal blir till ett

(Maslow 1 Jacbosen, Thorsvik, 2002)

3.2.2 Oro & Angest

I véra liv bér vi standigt med oss véra forestdllningar och var livshistoria. Detta bér vi dven
med oss till vart arbete dér vi traffar andra ménniskor som har olika bakgrund och skild syn
pa livet dn vad en sjilv har. Sddana moten kan bli lustfyllda och spinnande men kan uppfattas
pa olika sitt, d alla inte uppfattar saker pad samma sétt. Det kan ndmligen dven uppfattas som
angestfyllda och pressande. Det finns olika typer av problem och angest inbyggda 1 alla
organisationer. For att man skall hélla &ngesten 1 styr, fir man lagga mycket tid pa

strukturering och organisering 1 foretaget (Andersson, 2007).

Tekniken har blivit allt storre 1 vart vardagliga arbete vilket gor att vért arbete blir enklare att
utfora, men har dven en baksida. Mycket teknik kan resultera 1 att man fér storre press pa sig

med sina arbetsuppgifter som 1 sin tur leder till stress (Andersson, 2007).

Det finns sé kallade hoga och 1aga dngestnivaer som man kan separera. De laga
angestnivderna kénnetecknas av till exempel oro eller dngslan, de hoga angestnivierna kénns
igen av panik och skrick. Att det 4r obehagligt att kdnna &ngest ar inte sa konstigt, men det
kan dven ha positiva effekter som till exempel att det kan hjdlpa ménniskor att forbéttra sina
prestationer, och det kan dven gora att om en person skulle hamna 1 ett beredskapslige, ér
denne redo att hantera hot eller andra riskfyllda situationer. Om angesten befinner sig pé ett
balanserat plan kan det skapas en positiv drivkraft for arbete och utveckling. Om personen 1
frdga har en for hog angestniva kan detta hindra individens forméga vilket paverkar dennes

prestationer. (Andersson, 2007)

For att fa en storre forstdelse kring vad oro & éngest dr presenterar jag nagra begrepp,

himtade hur Natur och kulturs psykologilexikon 2005.

* Otrygghet: Om det finns en otrygghet hos en person kan det leda till att &ngest vixer

13



fram.

* Stress: Ar en reaktion som kan uppkomma vid en hotfull situation och som ger oss
kraft, men den kan ocksd innebira att vi stoter pd pafrestningar av olika slag som 1
slutdindan kan bli problematiska att hantera.

* Rédsla: Ar en kiinsla av att inte ha kontroll dver en situation. Det kan handla om allt
mellan att man kénner en pirrande nervositet till att man far panik.

e Oro: Ar en kiinsla av dingslan och obehag.

* Hot: En av konsekvenserna av hot ar dngest, och detta tolkas olika beroende pa hur

individen upplever hotet. Vi vill forsvara var trygghet som inte féar utsdttas for hot.

3.3 Arbetsmiljo

Arbetsmiljo handlar om personalens tillfredsstéllelse och hur arbetsforhallanden ser ut pa
arbetsplatsen. I arbetsmiljolagen star det att arbetsplatsens arbetsmiljo skall vara
tillfredsstdllande med hénsyn till arbetets natur och den tekniska och sociala utvecklingen 1

samhillet.

Vi spenderar stor del av var tid pa arbetet, ca 1/3, vilket gor att det ar viktigt att arbetsmiljon
pa véra arbeten dr bra, det paverkar dven vér hélsa och psykiska vélbefinnande utanfor
arbetet. Om du kanner trygghet i ditt arbete finns mojligheten att det kommer smitta av sig i
privatlivet, vilket leder till att du kan fa storre ork att ta hand om véanner eller familj. Tvértom
géller om du har en oro 1 ditt arbete och inte mar bra, sd det &r ndgonting som kan paverka ditt
humor utanfor arbetet och omedvetet kan skapa konflikter med néra och kéra. Det finns olika
arbetsmiljoproblem som man kan stota pa beroende pé vilken arbetsplats du dr pa, det kan
handla om fysiskt riskabla yrken och yrken dér personalen blir utsatta {for stressrelaterade

pafrestningar. (SCB 2010-2011 sysselsdttning, arbetstider och arbetsmiljo).
3.3.1 Hertzbergs motivationsfaktorer

For att medarbetarna skall kdnna sig ndjda med sitt arbete ar det viktigt att man har en god
arbetsmiljo, dvs. att varje anstillds egen upplevelse av sitt arbete och sina arbetsforhdllanden.
Samt att relation mellan arbetare och ledning fungerar bra. Det behover inte endast handla om
positiv feedback fran 6verordnade och arbetskamrater, utan det kan d&ven handla om att man

far chans till larande, utveckling och delta i diskussioner som ror det egna arbete, vilket i sin
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tur kan gora att det sociala stodet fran ledningen forbéttras (Andersson 2007). Det finns en
modell som forklaras av Hertzberg, ddr han beskriver att personalens tillfredsstéllelse ar
knutet till deras arbetsuppgifter. Hertzberg kallar detta for motivationsfaktorer, just for att de
anstédllda motiveras for att prestera bittre. Det handlar om att personalen behover fa
utmanande, varierande och intressanta arbetsuppgifter samt att de far ett eget ansvar dver
dem, ett erkdnnande fran andra for ett val utfort arbete och mgjlighet till avancemang och
utveckling inom organisationen. Dessa motivationsfaktorer dr bra verktyg att ha 1 dtanke for
att skapa trivsel inom organisationen, som 1 sin tur kan medfora att medarbetarna kénner sig

trygga pa sin arbetsplats. (Hertzberg i Jacobsen, Thorsvik, 2002).

Tillfredsstéllelse och
hojd arbetsprestation

Motivationsfaktorer

v

Figur 1. Hertzbergs motivationsfaktorer
3.3.2 Hertzbergs hygiensfaktorer

Att man inte trivs pa sin arbetsplats dr som tidigare nimnt kopplat till arbetsmiljé och hur de
olika anstillda behandlas och pé vilket sétt de uppfattas bli behandlade. P4 en arbetsplats som
ar vildigt kontrollerad och styrd dr risken storre att man inte trivs. Detta dr ndgonting som

Hertzberg forskade kring som kallas for hygienfaktorer (Zanderin, 2005).

Det handlar om foretaget som helhet, och hur relationerna mellan de olika leden samverkar i
organisationen och hur de for sin personalpolitik, vilka arbetsvillkor de har kring de uppgifter
som skall lyckas, rimlig 16n beroende pa arbetskrav och anstédllningstrygghet. Finns det inga
hygiensfaktorer pa arbetsplatsen kan det medfora att personalen inte trivs som 1 sin tur kan
leda till att angest eller stress kan uppstd (Hertzberg i Jacobsen, Thorsvik, 2002). Om dessa
faktorer uppfylls ar det inget som gor att personalen kénner sig frélst i sitt arbete, utan detta ar
nagonting som behdvs pa en arbetsplats for att personalen skall kunna acceptera sitt arbete

och inte vantrivas (Hertzberg 1 Zanderin, 2005).

Hygiensfaktorer '3 Arbetstillfredsstallelse
v eller missnoje

Figur 2. Hertzbergs hygiensfaktorer
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3.3.3 Betydelsen av grupper

I vélfungerande grupper skapas det en del positiva saker som till exempel trygghet och
gemenskap. Sammanséttningar av grupper paverkar forutsattningarna for att en grupp ska
fungera bra (Zanderin 2005). Hur en person fungerar 1 grupp beror till viss del av hur denne
trivs och hur effektiv han/hon ar. Darfor dr det vildigt viktigt hur man formar en grupp, en
grupp skall 1 regel inte vara for stor. Den mest gynnsamma storleken pa en grupp sdgs vara
mellan 5-6 stycken, dr det sé att den &r storre minskar chanserna att den utvecklas till en
fungerande grupp (Zanderin, 2005). Om man har en stor grupp kan det gora att enskilda
personer kidnner sig ensamma eller frimmande, medan det 1 en liten grupp kan utvecklas till
att det bildas irritation och konflikter (Bramstang 1983). Det kan dven i1 sddana grupper bildas
en dngest som kan medfora ett spanningstillstind som paverkar gruppens medlemmar, som 1
sin tur kan leda till att det skapas en oro i1 gruppen och att personalen i slutdndan inte trivs
eller kdnner sig trygga 1 sin arbetssituation. Att de inte kénner sig trygga i arbetssituationen
beror mestadels pa att det spanningstillstdnd som skapas 1 gruppen dven paverkar deras
arbetsprestationer, och darigenom skapas dven en oro infor framtiden i foretaget (Andersson

2007).

3.3.4 Krav, kontroll - stodmodellen

En annan modell av psykosocial arbetsmiljo dr Karasek och Theorells krav, kontroll och
stddmodell. Den bédrande idén f6r modellen &r att se hur effekterna av de psykiska krav som
stélls pd de anstdllda, och hur mycket beslutsutrymme (kontroll) de anstidllda har. Modellen
har fyra modellsituationer som utgor olika kombinationsmétningar av hur mycket/lite kontroll
man har pé arbetet och hoga respektive 1dga krav. Kontroll kan ses som hur mycket
beslutsutrymme de anstéllda har och hur inblandade de fér vara 1 diskussioner géllande sitt
arbete. Denna faktor bestar av tva delkomponenter, Authority over decisions som betyder
“auktoritet Over beslut”, denna del svarar mot vardagsdemokratin i arbetet, dvs. huruvida man
kan paverka det dagliga arbetet. Den andra komponenten &r intellectural discretion vilket
oversatts till intellektuell aktivitet”, underforstitt innebdr denna komponent att om det finns
utrymme for intellektuell aktivitet, sd finns det utrymme for individen att utdva kontroll
(Karasek. Theorell, 1990). Krav kan vara bade egna eller frdn 6verordnade, och det ar

individen som sjdlv anser om kraven som stélls pa sig dr rimliga. Socialt stod beskriver hur
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mycket stod det finns att himta hos sina medarbetare. Hur effekterna blir av psykiska krav har
att gora med hur mycket stod personalen far samt vad de har for beslutsutrymme. Den virsta
situationen en anstilld kan stéllas infor kallas den ”iso-spdnda” situationen, dvs. ett tillstand
av att man har hoga krav, lag kontroll samt ett 1agt stod. Ett sddant tillstand kan skapa ohilsa
hos medarbetarna sdsom oro 1 arbetet. Idealbilden i modellen &r om personalen kénner att de
har ett bra socialt stod, laga krav och hogt beslutsutrymme, vilket hjdlper den anstillda att
trivas 1 sin arbetssituation som 1 sin tur kan leda till att man kénner en trygghet 1

organisationen (Theorell, 2003).
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4. Resultat

1 detta avsnitt kommer mina resultat utifran mina fragestdllningar presenteras i kategoriserad
form, ndrmare bestiamt: hur medarbetarna uppfattade utbildningens syfte, hur de ser pa oro
och trygghet i sitt arbete och kopplingen mellan dessa kénslor och sdikerhetsutbildningen.

Detta foljs av att det i slutet kommer presenteras en analys av resultaten.

4.1 Hur uppfattar medarbetarna utbildningens syfte:

Ledningen strivar efter att ha ryggen fri. Det finns centrala direktiv fran koncernen att alla
anstéllda skall ha genomgétt en sékerhetsutbildning och att utbildningen genomf6r uppfattas
av de intervjuade medarbetarna mer som att ledningen foljer dessa direktiv av plikt och
lojalitet, snarare dn att man verkligen intresserar sig for och engagerar sig 1 medarbetarnas
sdkerhet. Medarbetarna uppfattar det ocksa som att ledningen dr mer angeldgen om att ha
ryggen fri — man har foljt de direktiv som finns och om nagot hdnder sa har de 1 alla fall foljt

regelverket nér det géller sdkerhetsutbildningar, vilket visas av féljande citat:

”... jag har en kidnsla om att ledningen bara kastade pa oss en utbildning for att bli
av med pressen fran koncernen, som har ett krav att all personal méste gora en
sikerhetsutbildning. Jag vet inte om ledningen tdnkte att utbildningen skulle leda
nagonstans eller om de bara gjorde sahir for att slippa tjat, lite s kanns det da det

inte utvecklats till en frdga som vi arbetar med... (butiksmedarbetare)”

Att medarbetarna stéller sig tveksamma till relevansen 1 genomford utbildning och dktheten 1
ledningens engagemang och intresse for sédkerhet bottnar 1 att man inte uppfattar
sakerhetsutbildningarnas innehdll som sarskilt relevant eller givande. Medarbetarna uppfattar
det som att ledningen bara ger direktiv om en utbildning som medarbetarna ska genomfora,
utan att ha koll pd om den ger ndgot. Huvudsaken, ur ledningens perspektiv s& som
medarbetarna uppfattar det, dr att det redan finns pé papper att deras personal har gjort en
utbildning. Medarbetarna tyckte att inte att utbildningen gav dem ndgon direkt ny
information. De beréttar dven att utbildningens syfte mojligen kan ha varit att vicka fragor
kring sékerhetsarbetet, men det verkar inte som att den gjort det. Just for att utbildningen inte
medfort ndgot sdkerhetsarbete har de en syn pa det hela att ledningen vill ha ryggen fri, och

inte fa press centralt ifran for att de anstillda 1 just deras butik inte blivit utbildade.
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Rent innehllsmassigt tycks utbildningen inte ha haft nagon storre inverkan pd medarbetarna,
vare sig 1 termer av kénsla av 6kad sikerhet eller 6kad oro. De beskriver att det &r en bra
utbildning som dr en 6gondppnare for vad sikerhet innebér. Den gar grundligt igenom vad
som skulle kunna hénda i olika situationer, men de sdger ocksa att utbildningen inte dr nagot

man skulle kunna basera sitt sdkerhetsarbete pa.

”... Utbildningen ar det inget fel pa, den ger en grundlig genomgéng kring
sdkerhet som &r bra. Ddaremot kan man inte bara gora utbildningen och sen tro sig
vara klar i sitt sdkerhetsarbete och sedan upprepa den vid senare tillfdllen for att

halla en kontinuitet, det krdvs mer én sa... (butiksmedarbetare)”

Genom utbildningen har de fétt reda pa vad som skulle kunna hénda 1 butiken, men inte si
mycket mer utdver det som de redan innan anvént sunt fornuft och tankt pd vad som skulle
kunna hénda. Allmént tycks medarbetarna inte fundera sarskilt mycket pa vad det finns for
typ av risker i arbetet — ’det dr inget man tanker pa dagligen”. Snarare &r det sé att det forst ar
ndr ndgot mer konkret intraffar som de intervjuade medarbetarna borjar kdnna obehag. Det
exempel som de framfGrallt tar upp dr om det kommer in ndgon person som uppenbart dr
alkohol- eller drogpaverkad. De beskriver ocksa att man med 6kad yrkeserfarenhet far vara
med om saker och dé lar man sig att se pd vissa om det dr nadgot lurt p gang. Har kan det
sjdlvklart handla om att medarbetarna har forutfattade meningar om olika ménniskors
utseende eller beteenden, men intervjupersonernas kénsla ér att de med 6kad yrkeserfarenhet

lar sig att se vilka personer som kan utgdra ndgon form av hot eller inte.
4.2 Oro & Angest

En forsta slutsats ér alltsa att sdkerhetsutbildningarna 1 stort sett inte fyller sitt syfte. Snarare
tycks medarbetarna uppfatta utbildningen som relativt meningslds utover att den i ndgon man
blir en 6gondppnare for sdkerhetsfragor i mer allmén betydelse. I intervjuerna dr emellertid
oro ett viktigt tema och dven om det inte kan relateras till ndgot specifikt innehall 1
sdkerhetsutbildningen kan man siga att det sétt pd vilket sdkerhetsarbetet bedrivs pé foretaget
ar en kalla till oro. Den oro som medarbetarna pratar om handlar om att man upplever en
bristande kunskap om och ett bristande intresse for sdkerhetsarbete hos ledningen. ”Det finns
inget forebyggande program infor hotfulla situationer, vilket gor att nya medarbetare som inte
har ndgon erfarenhet stélls infor en mycket svéar uppgift om nidgonting skulle hidnda” beréttar

en av respondenternas. Det finns inte riktigt nagot detaljerat forebyggande program om det
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skulle uppsta nadgonting, och de intervjuade medarbetarna kénner inte att de ar trygga med hur
sdkerhetsarbetet bedrivs av dem som driver butiken. De intervjuade medarbetarna tror att
ledningen har ett forhallningssitt som kan beskrivas som ”learning by doing”, alltsa att
medarbetarna fér ldra sig av reella fall, dvs. faktiska hindelser da sékerheten hotas.
Intervjupersonerna menar att ’learning by doing” ofta dr en bra metod, men ifragasétter starkt
om det dr rimligt att ha den utgdngspunkten nér det kommer till en annan persons hilsa och

sdkerhet, vilket illustreras 1 foljande citat:

”... Vi har inga riktiga planer i butiken pa ett sdkerhetsarbete som kan beskriva vad
man skall gora i en ransituation eller liknande... Ledningen har sedan tidigare
pratat om att man lar sig av sina misstag, som i olika sammanhang kan vara bra tex.
med bestéllningar och liknande. Det kidnns som att ledningen &ven har ett sadant
tiank i sdkerhetsarbetet eftersom att det fortfarande inte hant sirskilt mycket i det.
Det vore hemskt om de har ett sddant tdnk dven i sdkerhetsarbetet, da det ar
personalens hélsa det handlar om, men tyvarr kdnns det som att det &r sa...

(butiksmedarbetare)”

Istéllet menar de att en vettig strategi skulle vara om alla anstéllda satte sig ned och
diskuterade fram en plan for sédkerhetsarbetet. Bland personalen finns manga anstdllda med
lang erfarenhet 1 yrket, vilket ocksé innebér att manga har konkret erfarenhet av en rad
hotfulla situationer, och intervjupersonerna menar att ledningen borde ta till vara dessa
erfarenheter och lata personalen tillsammans och utforma en plan for battre beredskap mot

eventuella hot eller stolder.

... Det finns kunskaper att hdmta hos oss anstdllda om ledningen, som har det
yttersta ansvaret for sikerheten, inte kdnner sig sdkra. Jag har till exempel arbetat
i en butik tidigare som fick en vildigt djupgdende utbildning via en extern
forelisare. Detta gjorde att ledningen fick en 6gondppnare inom sdkerhetsfrdagor
och involverade flera anstdllda, bland annat mig, i detta och skapade olika sorts
sdkerhetsplaner som var specifika for var butik som blev jdtte bra. Det dr

ndgonting som jag skulle vilja se hér ocksd... (butiksmedarbetare)”

En plan for sdkerhetsarbetet ar alltsa ett konkret forslag som intervjupersonerna for fram, men
de patalar ocksd att planer &r alltid bra att ha, men man vet aldrig hur man kommer reagera 1
praktiken. Personalen kan vara forberedd pa huruvida de skall gé tillviga vid en riskfylld
situation, men det géller att personalen dven far praktisera 1 det och hér pétalas ett behov av

praktiska 6vningar.
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Att sdkerhetsarbetet ocksa dr en frdga om pengar dr intervjupersonerna medvetna om. Da
ledningen tycks ha en ”learning by doing” -mentalitet menar intervjupersonerna att det kanske
inte dr ndgon 1d¢ att utforma en plan som &nd4 inte kommer halla 1 slutindan. De menar att
ledningens instillning kan vara; ”varfor ska man betala for ndgonting som inte kommer
hinda”. Sa lange det inte hint nagonting behdver man inte investera pengar 1 det. Den hir
forestillningen om ledningen har lett till att personalen upplever att deras sdkerhet som stér pa
spel. Det finns en oro for att det sdkerhetsarbete som butikerna bedriver inte &r tillrdckligt och
man kan stélla sig fragan huruvida ledningens uppfattning om sidkerhetsarbetets syfte inte
inkluderar aspekter som att sdkra en god arbetsmiljo i termer av upplevd trygghet och
sdkerhet bland de anstillda. Ledningens uppfattning om sidkerhetsarbetets syfte handlar

kanske primirt om butikens sékerhet (pa bekostnad av de anstilldas arbetstillfredsstillelse).

En annan aspekt som de intervjuade medarbetarna lyfter fram &r att de som arbetar pa golvet
kan kdnna att sdkerhetsutbildningen mest vénder sig till de som arbetar i kassan. Det &r
forstaeligt dé ran 1 forsta hand sker 1 kassan. Men det finns andra delar sdsom véld och hot
som alla behover vara vilinformerade om. De anstéllda tycker att det finns en avsaknad av
detta, framforallt kanske 1 en utbildning, men dven i en framarbetad plan. Det hinder ocksaé att
anstillda frin golvet far 16sa av ndgon 1 kassan fOr rast, 1 dessa situationer kdnner de att det
kan skapas en oro i och med att de inte har tillgéng till samma sékerhetsinformation som den

ordinarie kassapersonalen besitter, vilket framgar i foljande citat:

... Det finns en liten handbok i kassalinjen om vad man ténka sig att gora i en
riskfylld situation, denna bok ar dven den grundlig, och ar endast ndgot som
kassapersonalen har tillgang till. Det kan hdnda att vi pa golvet far 16sa av personer
i kassan for rast vilket gor att vi star dir utan viktig information. Aven om
handboken &r grundlig kan man sédkert snappa upp ndgonting och i alla fall férsoka
agera utifran det. Det handlar alltid om att befinna sig pa fel stille vid fel tidpunkt

och tiankt om det skulle vara s nér vi l6ser av ndgon i kassan...(golvpersonal)”

4.3 Trygghet

Allmént sdger intervjupersonerna att de kdnner sig trygga pa sitt arbete, men det handlar inte
om sdkerhetsarbetet. Det handlar snarare om att det inte varit ndgra riktiga incidenter pa

nagon av butikerna och, kanske framforallt, att man kdnner sig trygg med sina arbetskamrater.
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Kritik finns mot butikernas sékerhetsarbete, men butikerna arbetar mycket med att man skall
kédnna en gemenskap och att man skall kénna alla 1 sin omgivning, vilket indirekt bidrar till
trygghetskdnslan. Medarbetarna finner stdd hos varandra och det dr det som gor att de stannar
kvar pé arbetsplatsen. Om det skulle hdnda ndgonting s loser de detta tillsammans, detta

visas 1 citat nedan:

... Jag kdnner mig trygg pd min hér, frimst for att jag har sa hérliga kollegor som
vi alla vet att vi skulle stdlla upp for varandra om nagon skulle réka ut for
nagonting. Det &dr en sak som ledningen varit vildigt bra med, de har anordnat lite
roliga aktiviteter for personalen sa att vi blir ett gott gdng. Om jag inte skulle ha sa
hirliga arbetskamrater skulle jag antagligen inte varit kvar hér...

(butiksmedarbetare)”

Som tidigare ndmnt finns det en typ av oro i och med att om det skulle hidnda nédgonting sa far
man improvisera, da utbildningen som de fatt inte gett tillrdckliga kunskaper om hur man
hanterar en situation, samt att det inte heller riktigt finns ndgon framarbetad sakerhetsplan.
Intervjupersonerna siager att om de skulle hamna 1 en ransituation sa ar det tilliten till
arbetskamraterna som &r den viktigaste faktorn. Man litar pa varandra och kdnner att ingen
skulle utsdtta ndgon annan for fara, utan bara hjdlpa. Om de inte hade varit sa
sammansvetsade som de &r, hade situationen sett helt annorlunda ut. Respondenterna forklarar
att om de hade varit ett splittrat ging hade tryggheten och sjélvfortroendet paverkats, och vid
en eventuell situation hade man antagligen reagerat pa ett mer stressfullt sitt. Det betyder inte
att de inte kommer vara stressade om de skulle mo6ta en ran situation, men oddsen att de skulle

varit lugnare hade sjunkit.

22



5. Analys

1 detta avsnitt kommer jag presentera mina analyser av resultaten som finns forklarade ovan.

Analysen ger en forklarande bild om hur de anstdllda kdnner samt varfor.

Som tidigare ndmnt forklarade respondenterna att sdkerhetsutbildningen de gjorde kéndes
irrelevant. Detta gjorde att det svart att ge ett svar pa den fragan, som var de forsta i min
problemformulering. Men, da kom istéllet en annan intressant aspekt upp av det, att
personalen istéllet riktar kritik mot ledningens sétt att hantera sékerhetsarbetet.

Den oro de anstéllda kdnner grundar sig dels 1 att det verkar finnas bristande kunskap och
intresse fran ledningens sida att prioritera sdkerhetsplanering. De anstéllda berattar att de fér
en kénsla av att ledningen vill fa ryggen fri fran den press som uppkommer fran centralt hall
och att sikerhetsutbildningen de blev ombedda att gora inte tillfdrde ndgon ny kunskap kring
sdkerhet. Medarbetarna skulle vilja vara med och utforma en sdkerhetsplan och vara delaktiga
1 en process som inte 4n kommit pa tal, di de har erfarenheter fran tidigare butiker.
Medarbetarna kénner att det inte verkar aktuellt, fran ledningens sida, att initiera ett projekt
som detta da det oftast &r en fraga om pengar. Stora kostnader kan tillkomma nér man skall fa
personalen mer delaktig 1 projekt. I och med att arbetarna sjdlva inte ges mojlighet att vara
med och utforma en plan, minskar en del av deras kontroll Gver arbetet, eftersom det ar
medarbetarna som 1 slutindan kommer drabbas hérdast vid en eventuell riskfylld situation.
Brist pa kontroll 1 arbetet betyder att de anstéllda har ett litet beslutsutrymme (Karasek,
Theorell, 1990), da det kommer till situationer som den ovan ndmnda. Som det verkar pa
medarbetarna ér det bristen pa kontroll som kan vara en mgjlig anledning till vad som oroar

personalen.

Sammantaget kan man sdga att det sitt pa vilket ledningen hanterar och forhaller sig till
sakerhetsarbetet leder till att medarbetarna hamnar i en situation priglad av bristande kontroll.
Upplevelser av bristande kontroll kan 1 sin tur leda till oro och ddrmed 6kar risk for minskat
vilbefinnande 1 arbetet (Zanderin, 2005). Enligt medarbetarna verkar det &ven som att
sdkerhetsarbetet inte prioriteras eller utvecklas, och att de sjédlva inte far vara med och
bestimma utformning och genomforande. Dessa fakta kan relateras till delkomponenten
“intellectual discretion” 1 kontrollbegreppet, som forklaras 1 referensramen, vilken kan
oversattas till "intellektuell aktivitet” och bor anvéindas om det finns resurser hos personalen.
Om komponenten inte tillimpas kan detta leda till en oro hos arbetarna da de kan kénna att

ledningen inte litar pa deras formagor (Karasek, Theorell, 1990).
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En arbetsplats dér personalen ges ett begransat inflytande eller kontroll Gver sitt arbete kan
jamforas med en styrd organisation. En styrd organisation innebér att man som individ har lag
kontroll dver sitt eget arbete. Forskning har pavisat att anstéllda i styrda organisationer inte
trivs pd grund av bristande kontroll 6ver arbetet, vilket 1 sin tur kan leda till att medarbetarna
far en kénsla av otrygghet (Zanderin, 2005). Intervjumaterialet i denna studie tyder pa att
ledningens forhéllningssitt och agerande 1 sidkerhetsarbetet ligger 1 linje med vad som kan
betraktas som en styrd organisation. I kombination med de héga krav som medarbetarna har
pa sig sjilva nidr det giller att stélla upp for varandra 1 hotfulla situationer, innebér en hog
grad av styrning att risken for oro och stress dkar (Theorell, 2003). Det dr som tidigare ndmnts
ofta en frdga om pengar, och ledningen verkar, enligt medarbetarnas svar, inte vara beredda

att betala for ndgonting som @ndé kanske inte kommer generera nigot i slutdndan.

Upplevelsen av bristande kontroll och dess negativa konsekvenser i termer av 6kad risk for
oro och stress dr alltsé ett centralt inslag 1 medarbetarnas upplevelser. Hir skulle stod-
komponenten som framhélls av Theorell (2003) kunna fungera som en stotddmpare och
motverka de risker som bristande kontroll for med sig, men de intervjuade medarbetarna
kdnner inte att de har detta stod fran ledningen. Det skulle vara att foredra da de anstillda
sjdlva inte far vara med och utforma en sékerhetsplan, da borde de fa ytterligare stod av
ledningen 1 sidkerhetsfragor. For att man skall kunna halla oron 1 styr krévs att ledningen
lagger mycket tid at planering och strukturering av organisationen, och 1 detta specifika fall
sdkerhetsfragor, tillsammans med de anstillda (Andersson, 2007). Eftersom kontrollen hos de
anstéllda ar bristfallig och stodet fran ledningen likasd, skapas en oro hos de anstillda. Det
finns inte manga majligheter att kunna forbereda sig infor en eventuell riskfylld situation.
(Theorell, 2003). Men det finns ett socialt stod personalen emellan. Som tidigare nimnt
beskriver Theorell att ett bra socialt stod gor att risken for ohdlsa minskar. En forklaring till
att medarbetarna trots allt inte upplever att det bristande sédkerhetsarbetet paverkar dem
negativt i ndgon storre utstrackning dr formodligen det starka stod de kdnner fran kollegorna.
Det sociala stodet och tilliten medarbetarna emellan tycks fungera som en stotddmpare mot de
risker som bristande kontroll i férhéllande till sdkerhetsarbetet och bristande stod fran

ledningen genererar (Theorell, 2003).

Det finns inte riktigt nagra uttalade krav fran ledningen att de anstéllda skall agera pa nagot
speciellt sitt vid en eventuell riskfylld situation, men som tidigare namnt sitter istéllet
medarbetarna hoga krav pa sig sjdlva att kunna hantera en situation som denna och inte sitta

sina kollegor i fara. Om man kombinerar den laga kontrollen, det 1aga stodet och det hoga
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kravet pé sig sjdlva kan man likna det med att medarbetarna hamnar i en iso-spand”
arbetssituation som beskrivs av Karasek och Theorells krav, kontroll och stodmodell. Det vill
sdga att personalen hamnar 1 en arbetssituation kring sékerhet som ligger mellan spént och
isolerat. Om man har en iso-spand arbetssituation, dkar riskerna for ohélsa. Det spanda 1
arbetet forklarar oron som de kénner, och det isolerade att de inte kan gora sa mycket at
situationen de befinner sig 1, vilket gor att det antagligen skapas en storre oro 1 och med att de

inte kan gora ndgonting at den oro som finns (Theorell, 2003).

Det dr svért att méata den oro de anstéllda kinner. Det finns en daglig oro om det skulle hdnda
nagonting vilket i samband med att personalen finner ett gott stod hos varandra kan pévisa att
de befinner sig 1 ett balanserat tillstind av angestnivderna. Att man har en balanserad nivé av
angestnivderna kan gora att det blir en positiv drivkraft for personalen, som gor att deras

vaksamhet forbéttrar deras arbete (Andersson, 2007).
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6. Diskussion

I detta avsnitt presenteras eventuella forbdttringsmaojligheter, som motsvaras i studiens tredje
fragestdllning, i butikernas sdkerhetsarbete. Detta for att kunna ge en bild av mojliga

atgdrder som skulle kunna leda till att medarbetarna kdnner sig tryggare i sdkerhetsfragor.
Forbittringsmaojligheter for minskad oro och 6kad trygghet

For att kunna fa tryggare personal géllande sékerhetsarbetet behover ledningen ta tag 1 fragan
pa allvar. Att medarbetarna kinner en oro 1 sédkerhetsarbetet dr av forstaelse pa grund av att de
har en uppfattning om att ledningen inte tagit tag i eller samverkat med personalen i
sdkerhetsarbetet. Sjdlvklart har en butik dven andra delar att arbeta med én sédkerhet. Men, om
de kan ha en kontinuitet i nigon form av ménadsbrev eller liknande angdende sdkerheten, kan
det leda till att personalen mdjligen far en uppfattning av att ledningen har dem i dtanke. Om
ledningen kan implementera detta skulle det kunna leda till att personalen pa ett annat sétt
kanner sig uppskattade. Att ledningen tar en fraga som sikerhet pa allvar och delar med sig av
sina idéer och tankar skulle gora personalen gott. Om detta skulle ske kan ndgra av Maslows
basbehov uppfyllas, mer precist motivationsfaktorerna socialt stdd och status & prestige
(Jacobsen, Thorsvik, 2002). Detta kan medfora att personalen motiveras till handling och
kénner sig delaktiga 1 organisationen samt 1 sédkerhetsarbetet som till mestadels paverkar dem.
Ett minadsbrev kan dven medfora att de anstillda far bekriftelse pd en ny idé som personalen
foreslagit, som kan leda till att de borjat kianna uppskattning av sitt arbete samt kan detta
forbéttra deras sjilvfortroende. Detta skulle d&ven kunna gora att personalen kénner en
grupptillhorighet och gemenskap, i och med att deras tankar och idéer blir bekriftade. Med
battre sjalvfortroende och en grupptillhorighet kan man séga att det dven kan skapas en
tillfredsstillande arbetsplats dér personalen kénner att det &r tryggt och att de trivs (Maslow i

Jacobsen, Thorsvik, 2002).

Utbildningen personalen blev ombedd att gora uppfyllde inte sitt syfte enligt medarbetarna,
snarare tvart om 1 och med att utbildningens relevans ifrdgasétts av personalen och att den
bristande relevansen uppfattats som ett tecken pé bristande intresse fran ledningen. Med ett
tank som ”learning by doing” anses antagligen inte andra former av utbildning relevant for
ledningen. En av respondenterna hade sedan tidigare fitt en utbildning via en extern
foreldsning, d& hen jobbade i1 en annan butik. Detta gjorde att hen fick en annan syn pa

sdkerhet. Butiken som respondenten dé arbetade pa borjade efter foreldsningen arbeta hart
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med sédkerhetsrutiner, och bade ut och invéindigt forsoka arbeta fram forebyggande verktyg
och material fOr att upptdcka och forsoka minska antalet rén och hot. En utbildning som leds
av en foreldsare kostar pengar, och varfor butikerna inte lagt ndgra pengar pa detta beror
enligt medarbetarna en del pa att ledningen har ett tink att varfor skall man betala for
nagonting som dndé inte hinder”. Om butikerna skulle anordna en sadan utbildning skulle
personalen kunna stélla fragor pa plats till en expert inom omradet och pd sd vis kunna skapa
sig en trygghet och finna ett stdd 1 en person. Ett stod for personalen 1 detta skulle kunna leda
till att kénna sig tryggare och slippa en del av sin oro (Theorell, 2003).

Om man skapar sig en kontinuitet 1 detta skulle det 1 slutindan kunna utvecklas till att
ledningen blir mer insatta i sdkerhetsrutinerna och kan bedriva ett sdkerhetsarbete pa ett
engagerat sdtt. Detta kan ses som en enkel vig att ga, men om man inte vill spendera pengar
pa detta vilket dessa butiker inte tycks vilja gora enligt personalen, kan man involvera
personalen i frigan och se vad de har for erfarenheter av siikerhetsarbete. Aven detta kostar
pengar, 1 form av 16n till de anstillda, men det &r ett billigare alternativ till en utbildning och
kan 1 slutindan medfora en trygghet hos de anstéllda i och med att de fir vara med och
bestimma Over sin arbetssituation. Ett storre beslutsutrymme skulle kunna leda till att
medarbetarna far en hogre tillit till sig sjdlva som 1 sin tur skulle kunna skapa en
grundtrygghet hos personalen (Angelow, 2006). Om personalen skulle involveras i
sidkerhetsarbetet kan det leda till att oroskédnslan 6ver det blir mildare, i och med att de da
sjdlva far vara med och utforma vad som skulle kdnnas rimligt for deras egen sidkerhet. Detta
skulle ockséd kunna gora att personalen far en delaktighetskdnsla i organisationen som kan
paverka deras sjalvfortroende positivt. Ett gott sjdlvfortroende kan ge den anstéllda en kénsla
av trygghet som ar en av nycklarna till handling enligt Malsow, 1 14t sdga en riskfylld situation
(Jacobsen, Thorsvik, 2002). Ett gott sjdlvfortroende och en storre kontroll 6ver sina
handlingar skulle kunna sdnka medarbetarens egna krav, som tidigare namnt att ta hand om
sina arbetskamrater vid en eventuell riskfylld situation. Pa sé sétt kan medarbetarnas
arbetssituation forbattras eftersom att 14ga krav dr en del av idealbilden i arbetet (Theorell

2003)

En bredare utbildning skulle kunna medfora en storre riskmedvetenhetskénsla hos de
anstéllda. Det behover inte bara betyda att det dr déligt, sd ldnge som de anstéllda far en
beredskap om huruvida man skall hantera en riskfylld situation. Att det finns en oro 1
arbetsgrupperna behover inte betyda att det dr en osdker butik, jag skulle néstan tro att det &r

tvartom. Om en utbildning eller déligt sdkerhetsarbete som 1 detta fall uppfattats av
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medarbetarna, medfort att en oro eller otrygghet skapats 1 arbetet, dr antagligen personalen
mer vaksam Over kunderna och forsoker uppticka en eventuell stold eller rdn snabbare. Da en
balanserad oroskinsla kan paverka individens prestationer till det battre (Andersson, 2007).
En balanserad oroskdnsla kan gora att butikens sdkerhet blir mer stabil och att alla skulle
kunna hjélpas ét for att uppticka eventuella riskfyllda situationer 1 tid. Jag argumenterar inte
for att man skall bedriva ett oseridst sdkerhetsarbete som till foljder far oroskanslor, utan
pavisar att att det kan vara bra om man hittar en balans 1 oron som gor personalen mer
vaksamma och alerta. Baserat pa det empiriska materialet forefaller det svart for de anstéllda
att helt och hallet bli av med sin oro. Sammantaget menar jag att det basta sdkerhetsarbetet for
en butik &r att det finns en typ av oro 1 personalen som inte far bli for stor, for att ett
sdkerhetsarbete skall kunna nd sin topp, forutsatt att man da vet hur man skall hantera olika

situationer (Andersson, 2007).

Som f6ljd pa det nimnde personalen att de kinner hogre oro om det kommer in en eller flera
personer som antingen dr drog eller alkoholpaverkade. For att hjdlpa personalen att kunna
hantera dessa finns det dokument och foreldsare som skulle kunna hjélpa till att beskriva olika
personlighetstyper. Samma sak géller hiar, om man skulle {4 en foreldsare i nagon typ av
beteendevetenskap kring hur olika personlighetstyper agerar i olika situationer, 6kar ett stod
for arbetarna di de har en mdjlighet att svara pa eventuella fragor. Stodet skulle 1 sin tur
kunna ge medarbetarna en typ av trygghet som dven skulle kunna leda till att kraven de stéller
pa sig sjidlva minskar. Man vet ju aldrig vad utfallet blir vid t ex. ett ranforsok eller vid hot
och oavsett om man fétt en utbildning 1 hur man hanterar personer betyder det inte att
personalen kan agera pa ett korrekt sétt nér stressen slar till 1 en jobbig situation. Dérfor kan
det vara bra att man har planer och rutiner som kontinuerligt praktiseras, efter ett tag kommer
detta sitta i ryggmargen. Pa detta sétt kan man bearbeta oron som man kénner och halla den i

en bra balans som gor att man istéllet presterar battre (Andersson, 2007).
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