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SAMMANFATTNING

Introduktion: For psykosociala forhallanden i arbetslivet har organisatorisk och social
arbetsmiljo en central betydelse. For att framja folkhélsan och minska ojamlikhet i hélsa ar
det viktigt att arbeta systematiskt och malmedvetet med arbetsmiljoforbattringar.
Arbetsmiljoverket tog ar 2015 fram foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4). Delaktighet och empowerment anvands som teoretiska utgangspunkter. Syfte:
Syftet ar att utvardera Prevents foretagsanpassade utbildning “OSA i praktiken” genom att
understka hur den upplevts av HR, chefer och skyddsombud som gatt den samt om de
upplever att utbildningen stottat arbetet med att tillampa Arbetsmiljéverkets foreskrifter och
allmanna radd om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) i det systematiska och
praktiska arbetsmiljoarbetet. Metod: Kvalitativ metod valdes for att besvara syfte och
fragestallningar. Semistrukturerade intervjuer genomférdes med totalt sex personer fran tre
olika foretag. Som analysmetod valdes kvalitativ innehallsanalys. Resultat: Innehallet i
utbildningen beskrevs av informanterna som informativt, tankevackande och som en bra
grund for det fortsatta organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet. Flera av informanterna
uppgav dock att de fortfarande saknar viss formaga att arbeta praktiskt med foreskriften.
Utbildningen bidrog inte till att informanterna upplevde 6kat inflytande 6ver arbetsmiljon.
Utbildningen gav dock deltagarna en samsyn kring fragorna. Slutsats: Utbildningen bidrog
till kunskap, samsyn och delvis empowerment. For att 6ka formagan att arbeta med
foreskriften i praktiken behdvs mer kunskap kring hur anstéllda kan inkluderas i
arbetsmiljoarbetet. Denna utvardering kan anvéandas av Prevent for att utveckla sin utbildning.

Nyckelord: psykosocial arbetsmiljo, organisatorisk och social arbetsmiljé, empowerment,
delaktighet, folkhalsa



ABSTRACT

Introduction: The psychosocial conditions in working life are of great importance to mental
health and well-being. The organizational and social work environment has important
implications for psychosocial conditions in the work life. In order to promote public health
and reduce inequality in health, it is important to work systematically with the work
environment to ensure a positive work environment for all employees in the labour market.
Year 2015 The Work Environment Authority developed regulations on organizational and
social work environments (AFS 2015: 4). Participation and empowerment have been used as
theoretical framework. Aim: The aim of this study was to evaluate Prevents’ company-
adapted course, “Organisational and Social Work Environment in Practice”, by examining
how HR representatives, managers and security representatives found support from the course
with using the Work Environment Authority's regulations, and general advice on the
organisational and social work environment (AFS 2015: 4) in the systematic effort towards a
positive working environment. Method: Qualitative methodology was chosen and semi-
structured interviews were conducted with a total of six persons from three different
companies. Result: The results showed that the participants gained increased knowledge of
the regulations and how they should interpret them in practice; however, the participants still
stated that they had difficulty in doing so. Conclusion: The course contributed with
knowledge, a common view and to some extent empowerment. To increase the ability to work
with organizational and social work environment in practice more knowledge is needed about
how to include employees to improve their work environment. This study can be used for
Prevent to improve their course.

Keywords: psychosocial work environment, organizational and social work environment,
empowerment, participation, public health



FORORD

Denna kandidatuppsats har uppkommit utifran ett uppdrag fran Prevent att utvardera deras
foretagsanpassade utbildning “Organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) i praktiken” som
riktar sig till foretag och organisationer.

Om Prevent

Prevent ar en ideell organisation som &gs av Svenskt Naringsliv, Landsorganisationen i
Sverige (LO) och PTK forhandlings- och samverkansradet. Prevent formedlar kunskap om
hur hélsoframjande arbetsmiljoarbete kan skapa arbetsplatser dér alla medarbetare ar sékra
och mar bra. Organisationen vill stddja arbetsplatsernas arbetsmiljoarbete samt inspirera
foretag och organisationer. Prevent utbildar, informerar och erbjuder produkter och metoder
for arbetsmiljOarbete.

Tack till

Vi vill tacka Prevent som har mojliggjort detta examensarbete. Vi vill framforallt tacka
Nathalie Robert Edgar som har varit var kontaktperson genom hela utvarderingsprocessen. Vi
vill ocksa tacka Nathalies kollegor pa Prevent samt utbildare Lasse Frisk.

Ett stort tack till informanterna som deltagit med sin tid och sitt engagemang. Tack till var
kursledare Annika Jakobsson och Britt Klintenberg pa Enheten for akademiskt sprak.

Gunnar Ahlborg, var exceptionella handledare, vi skulle inte ro detta i hamn utan din stéttning
och gedigna kunskap. TACK!



BEGREPP

Organisatorisk arbetsmiljo:
Villkor och forutséattningar for arbetet som inkluderar ledning, styrning, kommunikation,
delaktighet, handlingsutrymme, férdelning av arbetsuppgifter samt krav, resurser och ansvar.

Social arbetsmiljo:
Villkor och forutsattningar for arbetet som inkluderar socialt samspel, samarbete och socialt

stod fran chefer och kollegor.
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1 Introduktion

1.1 Inledning

| Sverige har langtidssjukskrivningar okat betydligt de senaste aren och utvecklingen gar mot
en samre psykisk hélsa i befolkningen (Forsakringskassan, 2017; Andersson och Ejlertsson,
2009). Stress och psykiska pafrestningar i arbetet var ar 2016 tva av de vanligaste orsakerna
till arbetsrelaterade besvar (Statistiska Centralbyran, 2016; Arbetsmiljoverket, 2016).
Dessutom har psykiatriska diagnoser sedan ar 2014 varit den vanligaste
sjukskrivningsorsaken for bade man och kvinnor och ar forknippade med de langsta
sjukskrivningarna, lagst grad av atergang i arbete samt storst risk for aterfall
(Forsakringskassan, 2016). Detta innebar att personer som blir sjukskrivna i psykiatriska
diagnoser har en betydligt langre vag tillbaka till arbete an personer med andra diagnoser
(Forsakringskassan, 2017).

Psykosociala forhallanden i arbetet har stor betydelse for psykisk halsa och valbefinnande
(Andersson och Ejlertsson, 2009). De flesta manniskor spenderar mycket tid pa arbetet.
Dérfor spelar arbetsmiljoé en betydande roll for hélsa och valbefinnande i livet men aven for
folkhélsan da arbetsmiljon orsakar en avsevard del av sjukligheten i samhallet (Rostila och
Toivanen, 2012; Andersson och Ejlertsson, 2009).

For psykosociala forhallanden i arbetslivet har organisatorisk och social arbetsmiljo en central
betydelse. Arbetsmiljoverket tog ar 2015 fram foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo for att framja en god arbetsmiljo samt forebygga risk for ohélsa pa arbetsplatsen
(Arbetsmiljoverket, 2015). Ur ett folkhalsoperspektiv &r det av intresse att undersoka hur
foreskrifterna kan dverséttas i praktiken eftersom halsa i arbetslivet ar ett folkhalsopolitiskt
mal (Folkhalsomyndigheten, 2017). Genom att utvérdera Prevents utbildning “Organisatorisk
och social arbetsmiljo i praktiken” kan en storre forstaelse ges for hur utbildningen kan framja
tillampningen av Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2015:4) hos foretag.

1.2 Bakgrund

Nar arbetsforhallandena ar goda bidrar arbetet till ekonomisk trygghet, personlig utveckling,
social status, sociala relationer och vélbefinnande. Ifall arbetsférhallandena daremot &r
ogynnsamma kan de leda till ohélsa hos den arbetsféra befolkningen och en samre tillvaxt i
samhéllet (Rostila och Toivanen, 2012). Det finns ojamlikheter kopplade till halsa i
arbetslivet, dar personer med lag socioekonomisk position ofta har lagt inflytande i arbetet
medan personer med en hogre position pa arbetsplatsen ofta har hoga psykiska krav (Rostila
och Toivanen, 2012). Kommissionen for jamlik hélsa belyser ocksa ojamlikheterna och menar
att observationer kring detta kan vara av de viktigare nar diskussionen fors om att minska
ojamlikheter i hélsa (Albin, Gustavsson, Kjellberg & Theorell 2017).

For att minska ojamlikhet i halsa och for att framja folkhélsan &r det viktigt att arbeta
systematiskt och malmedvetet med arbetsmiljoforbattringar for att sakerstalla en god
arbetsmiljo for samtliga grupper pa arbetsmarknaden (Rostila och Toivanen, 2012).



Arbetsforhallandena har de senaste decennierna forandrats och manga arbetsuppgifter har
andrats fran att vara mer fysiskt kravande till att vara mer psykiskt kravande
(Arbetsmiljoverket, 2016). Detta staller nya krav pa arbetsmiljoarbetet. Brister i saval den
organisatoriska som den sociala arbetsmiljon kan leda till olika former av ohdlsa hos individer
samt kostnader for bade foretag och samhalle (Arbetsmiljéverket, 2016). Den psykosociala
arbetsmiljon kan beskrivas som resultatet av den dynamik som uppstar mellan méanniskor
respektive mellan ménniskor och de strukturer som de arbetar i (EkI6f, 2017). Hur manniskor
paverkas av de organisatoriska och sociala arbetsférhallandena skiljer sig at da alla manniskor
hanterar pafrestningar i arbetet pa olika satt. Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
behover darfor, precis som den fysiska arbetsmiljon, fungera for alla (Arbetsmiljoverket,
2016).

1.2.1 Modeller som kombinerar psykosociala arbetsmiljéfaktorer

For att forsta hur psykosociala arbetsmiljofaktorer paverkar anstélldas halsa anvands ofta
olika modeller. Detta da ett och samma fenomen i den psykosociala arbetsmiljon kan
betraktas ur olika begreppsliga perspektiv (EkI6f, 2017). Nedan beskrivs vedertagna modeller
som kombinerar olika arbetsmiljo-begrepp.

1.2.1.1 Krav/resursmodellen

Krav- och resursmodellen (Schaufeli & Taris, 2014) beskriver att om resurserna en individ
har inte ar tillrackliga for att hantera de krav och utmaningar den stélls infor i arbetet sa
uppstar negativa effekter i form av stress, funktionsnedsattning och i forlangningen ohalsa.
Om balansen mellan krav och resurser omvéant ar mer fordelaktig sa far individen positiva
effekter pa valbefinnande, funktioner och halsa (Schaufeli & Taris, 2014).

1.2.1.2 Krav- och kontroll (stod) modellen

Krav och kontroll-modellen (Karasek och Theorell, 1990) anvands for att beskriva tva
psykosociala arbetsmiljofaktorer, krav och kontroll. Krav innebér tidspress och
arbetsbelastning medan kontroll syftar till mojlighet att anvénda sina fardigheter i arbetet samt
beslutsutrymme. Modellen utvidgades senare med begreppet socialt stod som &r ytterligare en
viktig komponent i modellen (EkI6f, 2017). De mest ogynnsamma férhallandena for halsa och
valbefinnande hos de anstéllda ar nar handlingsutrymmet ar lagt, arbetskraven &r héga och de
anstallda har svagt socialt stod (Aronsson et al., 2012).

1.2.2 Lagar och foreskrifter om arbetsmiljo

For att minska risker for ohalsa pa arbetsplatsen och framja en god arbetsmiljo finns det lagar
och foreskrifter. Arbetsmiljélagen ar grundldggande for allt arbetsmiljoarbete. 1
arbetsmiljolagen finns regler om vilka krav som stalls pa arbetsmiljon och vilka skyldigheter
arbetsgivare och andra skyddsansvariga har for att forebygga ohdlsa och olycksfall i arbetet. I
arbetsmiljolagen finns &ven regler om samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare for att
uppna en god arbetsmiljo (SFS 1977: 1160). Arbetsmiljolagen kompletteras av
arbetsmiljoforordningen som bland annat bemyndigar Arbetsmiljoverket att ge ut foreskrifter.
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Dessa foreskrifter betecknas AFS (Arbetsmiljoverkets forfattningssamling) och beskriver
detaljerat vad reglerna i arbetsmiljolagen innebar i praktiken (Tagtstrom, 2016).

1.2.2.1 Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)

Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo, OSA, beslutades i september 2015
och &r en viktig byggsten mot en béttre arbetsmiljo ur ett helhetsperspektiv dar fysiska,
organisatoriska och sociala arbetsmiljofaktorer samverkar (Arbetsmiljoverket, 2016).
Foreskrifterna omfattar alla arbetstagare med ett anstallningsforhallande. Foreskrifterna riktar
in sig pa tre omraden: arbetshelastning, arbetstidens forlaggning och krankande sarbehandling
(AFS 2015:4).

Enligt foreskrifterna ska arbetsgivaren se till att arbetet inte ger upphov till ohdlsosam
arbetsbelastning och att medarbetare kanner till forutsattningarna for sina jobb. Arbetsgivaren
ska ocksa se till att arbete som ar mycket psykiskt pafrestande inte leder till ohélsa. Detta
innebdr att resurserna ska anpassas till kraven i arbetet. Arbetsgivaren ska &ven forebygga att
arbetstidens forlaggning leder till ohalsa. Arbetsgivaren ska ocksa klargora att krankande
sarbehandling inte accepteras, vidta atgarder for att motverka krankande sarbehandling samt
se till att det finns rutiner for hur krdnkande sérbehandling ska hanteras (AFS 2015:4). Enligt
foreskrifterna ska arbetsgivaren se till att chefer och arbetsledare har kunskaper om hur
krankande sarbehandling samt ohalsosam arbetsbelastning forebyggs.

Det ska ocksa finnas forutsattningar att omsatta kunskaperna i praktiken (AFS 2015:4).
Arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for arbetsmiljon men det kravs ocksa kunskap hos
arbetstagare likval som delaktighet och langsiktighet for att omsatta foreskrifterna i handling
(Arbetsmiljoverket 2016).

1.2.2.2 Foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1)

Foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) beskriver tillvagagangssattet
for att uppna de regleringar som finns i foreskrifterna om organisatorisk och social
arbetsmilj6 (AFS 2015:4) (Arbetsmiljoverket, 2016).

Ar 2001 beslutades Arbetsmiljéverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljéarbete, SAM
(AFS 2001:1). Det systematiska arbetsmiljoarbetet innebér att alla arbetsgivare ska
undersoka, genomfdra och folja upp verksamheten pa ett sadant satt att ohélsa och olycksfall i
arbetet forebyggs och en tillfredsstallande arbetsmiljo uppnas. Foreskrifterna innebar
sammanfattat att alla arbetstagare ska ges mojlighet att medverka i det systematiska
arbetsmiljoarbetet och att det ska inga som en naturlig del i den dagliga verksamheten.
Foreskrifterna beskriver ocksa att det ska finnas en arbetsmiljopolicy samt rutiner for hur
arbetsmiljoarbetet ska ga till, att arbetsgivaren ska gora en fordelning av uppgifterna mellan
arbetstagare och att de som far uppgifter har tillrackliga kunskaper for att forebygga ohélsa
och uppna en tillfredsstallande arbetsmiljo. Arbetsgivaren ska ocksa regelbundet undersoka,
atgarda samt arligen gora uppfoljning inom det systematiska arbetsmiljoarbetet
(Arbetsmiljoverket 2001).



1.2.3 Prevents utbildning

Prevents foretagsanpassade utbildning “OSA i praktiken” &r en heldagsutbildning som bygger
pa Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (personlig
kommunikation, N Robert Edgar, 1 mars 2018). Syftet med utbildningen dr att hjélpa
arbetsgivare, skyddsombud och andra personer som arbetar med arbetsmiljofragor att pa ett
systematiskt och praktiskt sétt jobba med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
(Hedstrom, 2017). Enligt projektledare pa Prevent skraddarsys utbildningen efter foretagens
behov och riktas till HR, chefer och skyddsombud (personlig kommunikation, N Robert
Edgar, 1 mars 2018). Malet med utbildningen ar att ge fordjupade kunskaper om
organisatoriska och sociala arbetsmiljéfaktorer, forstaelse for hur dessa fragor kan integreras i
ett systematiskt arbetsmiljoarbete, kunskap om vilka krav som stalls i OSA-foreskrifterna
samt forstaelse for hur mal kan sattas och hur man kan ta fram rutiner kring dessa. Prevents
utbildning ger ocksé en “verktygslada” for hur undersdkningar, bedomningar, atgarder och
kontroll av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon kan goras (Prevent, 2017).

1.2.4 Teoretisk utgangspunkt

De teoretiska utgangspunkterna, delaktighet och empowerment, ar viktiga framgangsfaktorer
for forandrings - och utvecklingsprocesser i organisationer (Nielsen, 2013). De teoretiska
utgangspunkterna bidrar darmed till forstaelsen av centrala delar i en forandringsprocess for
att framja en god integrering av arbetsmiljoarbetet. Dessa anvands som en végledning genom
utvarderingen av Prevents utbildning for att se om den lett till 6kad anvéndning av
foreskriften i det systematiska arbetsmiljoarbetet pa foretagen och vad som i sadana fall
mojliggjort det.

1.2.4.1 Delaktighet

Delaktighet innebar individens mojligheter till direkt eller indirekt inflytande Gver
arbetsvillkoren, men ocksa i de beslut som fattas pa och om arbetet (Eklof, 2017). Anstélldas
delaktighet i forandringsarbete ar betydelsefullt av olika anledningar (Nielsen., Randall,
Holten & Gonzales., 2010). Detta motiveras av att individer kan bidra till relevant information
i organisationens beslutsprocesser, att individer genom inflytande far béttre tilltro till och
lojalitet mot fattade beslut samt att delaktighet gar i linje med demokratiska vérderingar
(EkI6f, 2017). De som é&r direkt delaktiga kommer dessutom troligtvis uppleva en kénsla av
Okad kontroll, rattvisa och stod - vilka alla ar hdlsoframjande faktorer (Mikkelsen & Saksvik,
1998). Delaktighet kan ocksa underlatta forandringsprocessen da en hogre grad av delaktighet
har visat sig vara kopplat till minskat motstand mot forandringar samt 6kad maluppfyllelse
och organisatoriskt engagemang (Lines, 2004). Det &r skillnad i att hallas informerad om
planer och beslut till att faktiskt kunna paverka dessa i en organisation. Det ar darfor av vikt
att ta reda pa individers verkliga inflytande i férandringsprocesser pa arbetsplatsen (EkIof,
2017).

| flera modeller som beskriver systematiskt arbetsmiljoarbete for att forbattra anstalldas halsa
och vélbefinnande aterfinns fem faser i en pagaende forandringsprocess: forberedelse,
kartlaggning, handlingsplan, implementering och utvardering. Anstélldas delaktighet beskrivs
som en vagledande princip genom alla faser och i den pagaende processen (Nielsen et al,
2010).



1.2.4.2 Empowerment

Empowerment innebér att 6ka manniskors formaga att fa inflytande dver och paverka sitt liv.
Begreppet anvands inom folkhélsovetenskapen med utgangspunkt att det &r relaterat till halsa
(Andersson & Eljertsson, 2009). Empowerment kan ses som synonymt med halsa, men ocksa
som ett medel for att uppna halsa (Andersson & Eljertsson, 2009). Empowerment kan
innebéra att ha goda forutsattningar for att ha makt 6ver sin arbetssituation, vilket i det har
avseendet kan handla om tid och kunskap for att utféra arbetsuppgifter, stimulerande arbete
eller socialt stod i arbetet (EkIOf, 2017). Det &r, precis som med delaktighet, av vikt att ta reda
pa vad for verkliga resurser som tillforts eller utvecklats i forandringsprocessen for att
utveckla empowerment bland anstéllda (EKI6f, 2017).

Empowerment relaterar till individens kansla av sammanhang (KASAM) som handlar om
meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet (Andersson & Eljertsson, 2009). KASAM
syftar till individuella egenskaper som gor att personer klarar av pafrestningar. Begriplighet
innebar forstaelse av olika handelser. Hanterbarhet handlar om i vilken utstrackning individer
kanner att de har resurser och formaga att hantera olika situationer och handelser. Resurser
och férmaga kan vara individuellt men ocksa finnas i omgivningen. Meningsfullhet handlar
om att forsta fragan i ett storre sammanhang men ocksa om hur viktig fragan ar for individen
(Antonovsky, 2005).

1.2.5 Externa konsulter i férandringsprocessen

Att ta in externa konsulter i borjan av en férandringsprocess i ett foretag kan vara fraimjande
for en forandring i syfte att forbattra arbetsmiljon. Fordelar med att anvanda externa konsulter
till organisationen ar att de har stérre mojlighet att vara objektiva och opartiska (Cox, Griffith
& Randall, 2002). Daremot ar risken med att anvanda externa konsulter att deltagarna inte
kénner agandeskap for interventionerna och att det da blir svart att fa en langsiktig effekt
(Dahl-Jorgenen & Saksvik, 2005). Framgangsrika egenskaper hos externa konsulter som lyfts
i tva modeller (The Prevenlab Method och The Health Circles method) &r att de har:
ledarskapsformaga, expertkunskap om psykosociala riskfaktorer, medvetenhet kring
regleringar och lagar samt praktisk kunskap om riskbedémning och utvardering (Peiro citerad
i Nielsen et al., 2010 och Aust, Ducki & Barling 2004). For att forsékra att ansvaret for
interventionen inte hamnar hos de externa konsulterna, och att processen darav stagnerar nar
konsulterna lamnar organisationen, behdver arbetsmiljofragorna bli en del av det dagliga
arbetet for de anstallda (Nielsen et al., 2010). Har spelar delaktighet aterigen en stor roll for
att empowerment och l&rande blir integrerat i organisationens dagliga praxis och att
forandringen blir hallbar (Nielsen et al., 2010).

1.2.6 Utvardering av férandringsarbete

En utvérdering kan inriktas mot att antingen utvardera processen eller effekten, déar den
forstnamnda innebdr att understka hur genomférandet av en intervention har gjorts och hur
det fungerat medan effektutvéardering innebar att sjalva utfallet av interventionen utvarderas
(Sandberg, Fauguert, 2007). | denna studie utvarderas processen, vilket enligt Nielsen et al.
(2010) utfors for att se vad som har moéjliggjort eller hindrat dess implementering.
Processutvardering fokuserar pa individers bedémning av interventionen och dess aktiviteter,
hur den organisatoriska kontexten (bade strukturen och kulturen) kan ha paverkat den
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pagaende interventionen samt interventionsprocessen i sig. Malet med en processutvardering
ar att identifiera faktorer som forklarar utvecklingen i en férandringsprocess (Nielsen et al.,
2013).

En processutvardering kan goras ur ett aktdrsperspektiv, dar syftet ar att tydliggora hur en
insats upplevts av de som berdrts av den samt ge vagledning for hur denna kan
vidareutvecklas och anpassas efter deras forutsattningar (Sandberg & Fauguert, 2007). Den
modell inom aktdrsperspektivet som vi ansag relevant for denna studie var
erbjudandemodellen. Enligt Sandberg & Faugert (2007) beskriver modellen hur
programagares atgarder uppfattas av de som forvantas paverkas av dessa. De menar att det
enligt erbjudandemodellen &r intressant att undersoka vad atgéarden erbjuder en aktor for
forutsattningar till handlingar och effekter. Modellen fokuserar pa aktorens uppfattning av
atgarden, aktorens egna drivkrafter och agerande samt aktorens villkor utifran kontext och
sammanhang. Utifran detta analyseras vad som har hant och inte hant efter atgarden, vilket
kan stéllas i relation till vad som var avsikten med den. Erbjudandemodellen strévar efter att
forklara varfor atgarden fatt ett visst utfall och huruvida den &r utformad pa ett sétt som for
programagaren far onskvarda konsekvenser (Sandberg & Faugert, 2007).

Enligt Sandberg & Faugert (2007) ska en utvérdering goras av en oberoende, extern aktor, om
den objektiva idén ar idealet. Pa sa vis undviks felkéllor, exempelvis att genomforaren av
utvarderingen sjélv varit delaktig i processen.

1.2.7 Problemformulering

Enligt Arbetsmiljoverket (2013) behovs ytterligare studier av hur det systematiska
arbetsmiljoarbetet bedrivs och vilka forhallanden i foretag eller organisationer som gor en
positiv utveckling av arbetet mojlig. Det saknas kunskap om varfor vissa foretag lyckas béttre
an andra att integrera ett systematiskt arbetsmiljoarbete dven da begransningar i resurser
bortses.

Kommissionen for jamlik hdlsa menar att Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk
och social arbetsmiljo ar banbrytande, bade nationellt och internationellt, men att det finns en
ovisshet kring tillampningen och om den ger 6nskvarda effekter. Kommissionen papekar
darfor att det ar betydelsefullt att félja upp tilldmpningen och utvéardera hur den fungerar inom
olika yrkesomraden (Albin, Gustavsson, Kjellberg & Theorell, 2017).

Enligt projektledare pa Prevent har utbildningen “OSA i praktiken” skattats hogt i Prevents
egna utvarderingar (personlig kommunikation, N Robert Edgar, 1 mars 2018).
Utvarderingarna har gjorts kvantitativt genom att anvénda varderingsskalor med syfte att
utvardera det generella intrycket av utbildningstillféllet. De ger darfor ingen forklaring till hur
det fortsatta arbetet med att anvénda foreskriften (AFS 2015:4) i praktiken upplevts av de som
gatt utbildningen. Utvarderingarna ger heller ingen forklaring till vad i utbildningen som
mojliggjort eller hindrat tillampningen av foreskriften (personlig kommunikation, N Robert
Edgar, 1 mars 2018).



2 Syfte och fragestallningar

Syftet &r att utvirdera Prevents foretagsanpassade utbildning “OSA 1 praktiken” genom att
undersoka hur den upplevts av HR, chefer och skyddsombud som gatt den samt om de
upplever att utbildningen stottat arbetet med att tillampa Arbetsmiljéverkets foreskrifter och
allmanna rad om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) i det systematiska och
praktiska arbetsmiljoarbetet.

Hur upplevdes innehallet i Prevents utbildning av informanterna?

Pa vilket satt har utbildningen bidragit till att informanterna upplever formaga att

arbeta med, samt inflytande Over, det organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet?
e Hur upplever informanterna att anstéllda gjorts delaktiga i det organisatoriska och

sociala arbetsmiljoarbetet for att framja forandring efter genomford utbildning?



3 Metod

For att besvara syftet och fragestallningarna valde vi att gora kvalitativa intervjuer. Motivet
till att genomfora kvalitativa intervjuer ar att de ger fylliga och detaljerade svar vilket i detta
fall var onskvart da det ger kunskap om vad intervjupersonen upplever ar relevant och viktigt.
Enligt Bryman (2018) kan fokus anpassas efter de viktigaste fragorna som dyker upp under
intervjun.

En typ av kvalitativa intervjuer ar semistrukturerade intervjuer, vilket enligt Bryman (2018)
innebar att forskaren har en lista 6ver forhallandevis specifika teman som ska beroras (en
intervjuguide) men att intervjupersonen har stor frihet att utforma svaren pa sitt eget satt.
Under intervjuerna utgick vi fran en intervjuguide. Bryman (2018) menar pa sa vis att
spontana fragor kan stéllas for att knyta an till nagot intervjupersonen sagt. Ett motiv till att
valja semistrukturerade intervjuer framfor 6ppna intervjuer var for att garantera en viss
jamforbarhet, da intervjuerna utfordes av bada forfattarna samt utférdes med fler &n en
organisation.

I denna utvérdering valdes en aktorsfokuserad utvérdering, vilket avser att analysera och
bedoma atgarder fran olika aktorers perspektiv. For att utvardera hur Prevents utbildning
uppfattades av deltagarna anvandes erbjudandemodellen. | denna studie ar Prevent
programagaren och atgarden Prevents utbildning. Aktorerna ar deltagare som genomgatt
Prevents utbildning “OSA 1 praktiken”.

3.1 Datainsamling

Datainsamlingen har gjorts genom intervjuer med anstéllda pa tillverknings- och
tjdnsteforetag som deltagit i Prevents utbildning “OSA i praktiken”.

Fem av intervjuerna &gde rum fysiskt i foretagens lokaler och en av intervjuerna genomfordes
via telefon. Samtliga intervjuer spelades in och transkriberades dérefter. Transkribering
ansags fordelaktigt da tolkningsarbetet kunde inledas redan under lyssnandet och skrivandet.
Respektive intervju genomfordes i ett avskilt, tyst rum for att minimera distraktion. Varje
intervju holls enskilt, det vill sdga med en informant respektive en av forfattarna, for att
intervjusituationen skulle vara jamlik. Intervjuerna tog 30-45 minuter. Intervjuerna
genomfordes under april samt maj 2018.

3.2 Urval

Vi valde att gora ett subjektivt urval, vilket enligt Denscombe (2016) innebar att ett litet antal
personer véljs ut som har gemensamma kénnetecken samt relevans for, eller kunskap och
erfarenhet inom, &mnet som undersoks. Prevent valde ut féretag som deltagit i utbildningen
“OSA i praktiken” under ar 2017. Prevents ambition var att ha med tre personer fran tre olika
foretag: en chef, en HR-anstalld och ett skyddsombud. Detta da Prevent tyckte det var
intressant att fa olika perspektiv pa hur utbildningen upplevdes. Prevent kontaktade personer
fran olika foretag som antingen kontaktades av forfattarna direkt eller som svarade for
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kontaktuppgifter till relevanta personer — som forfattarna sedan kontaktade. Slutligen var det
tre foretag som deltog. Fran ett foretag deltog tre stycken HR-anstallda, fran ett annat foretag
deltog en chef och ett huvudskyddsombud och fran ytterligare ett foretag deltog enbart ett
huvudskyddsombud. Informanterna bendmns i resultatet som informant 1, 2, 3, 4, 5 och 6.

Bortfall

Efter att Prevent valt ut foretag att kontakta avbojde foretag eller personer fran foretagen. Det
bidrog till att fler foretag kontaktades innan de slutliga deltagarna faststalldes. Anledningen
till att vissa foretag eller personer avhojde var pa grund av resursskal.

3.3 Dataanalys

Data har analyserats genom kvalitativ innehallsanalys. Kvalitativ innehallsanalys tillhor det
hermeneutiska paradigmet. Hermeneutik betyder att tolka, Oversatta, fortydliga, klargora och
utsdga (Widerberg, 2002). Enligt Granskar & Hoglund-Nielsen (2017) innebér detta att
forskaren stravar efter att vara ndra deltagarna i studien och finna betydelse i data genom olika
grader av tolkning. For oss innebar detta att tolka informanternas upplevelser av utbildningen.

Under analysen har ménster identifierats i textinnehallet (transkriberingarna). Skillnader och
likheter uttrycks i kategorier och teman som framkommit genom tolkning. For att mojliggora
skapandet av kategorier valdes meningsbarande meningsenheter ut, vilka kondenserades och
kodades. Koder med liknande innehall utgjorde kategorier, som sedan delades upp i
underkategorier. Utifran kategorierna och med stod av fragestallningarna formades tva teman.

Tabell 1: Exempel pa hur en meningsbarande enhet utgjorde grunden for en kategori

Meningsenhet Kondenserad Kod Kategori
meningsenhet

”[...] alltsd det ar ju valdigt Det ar valdigt svart att | Det finns en Begransad

svart att fa alla o forsta hur fa alla att forsta hur utmaning i att fa alla | anvandning av

man ska anvénda den sen foreskriften ska anstéllda att forsta utbildningen i

liksom. Att den ska leva med i | anvéandas for att den hur foreskriften ska | praktiken

det vi gor... att den ska spela | ska leva med och anvandas i praktiken

inenroll i...[...] sa maste ju spela roll efter utbildningen

den hir finnas med... for o

leva”

3.4 Etiska 6vervaganden

Ett informerat samtycke skickades ut till var och en av deltagarna innan pabérjad intervju. |
utformningen av detta foljdes etiska riktlinjer fran Codex (2018). | detta samtycke ingick fyra
etiska principer som galler for svensk forskning: informationskravet, samtyckeskravet,



konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (Bryman, 2018). Samtliga informanter signerade
det informerade samtycket vid intervjutillféllet.

Informationskravet handlar om att beskriva syftet med undersokningen, hur den skulle
komma att ga till, att deltagande ar frivilligt samt att var och en har ratt att avbryta sitt
deltagande om sa dnskas. Samtyckeskravet syftar till att varje deltagare ska informeras om
ratten att sjalv bestamma éver sin medverkan. Konfidentialitetskravet innebar att
personuppgifter behandlas med storsta mojliga konfidentialitet och att samtliga deltagare
informeras om anonymitet. Nyttjandekravet finns till for att informera om att uppgifter som
samlas in enbart ska anvandas i tidigare namnt syfte och i forskningsandamal (Bryman,
2018).
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4 Resultat

Resultatet ar uppdelat i tva teman; “utbildningstillféllet” och “efter utbildningen”. | det forsta
temat besvaras fragestallningen: Hur upplevdes innehallet i Prevents utbildning av
informanterna?

| det andra temat besvaras fragestallningarna: Pa vilket satt har utbildningen bidragit till att
informanterna upplever formaga att arbeta med, samt inflytande ver, det organisatoriska och
sociala arbetsmiljoarbetet?, Hur upplever informanterna att anstallda gjorts delaktiga i det
organisatoriska och sociala arbetsmiljéarbetet for att framja forandring efter genomférd
utbildning?

| tabellen nedan redovisas de kategorier med tillhérande underkategorier som framkom vid
analysen kopplat till respektive tema. Darefter presenteras resultatet mer ingdende hur
informanterna upplevde utbildningstillfallet samt sin formaga att arbeta praktiskt och
systematiskt med organisatorisk och social arbetsmiljo efter utbildningen.
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Tabell 2: Oversikt teman, kategorier och underkategorier

TEMA

KATEGORI

UNDERKATEGORI

Utbildningstillfallet

Utbildningstillfallet bidrog
med kunskap

Kursledaren ansags kunnig

Kunskap bildades genom
information

Kunskap bildades genom
diskussioner

Deltagarnas perspektiv
inverkade pa larandet

Utbildningen forenklade
foreskriften och &mnet

Utbildningen gav
kanslomassiga intryck

Utbildningen var en
”0gonOppnare”

Utbildningen ingav hopp

Efter utbildningen

Begrénsad anvéndning av
utbildningen i praktiken

Praktiska verktyg fran
utbildningen har anvants
begransat

Utmanande att Oversatta
kunskapen fran utbildningen i
praktiken

Ledningens perspektiv &r
viktigt for det fortsatta arbetet

Delaktigheten och
inflytandet i det fortsatta
arbetet var begrénsat

Samsyn skapade en gemensam
grund for fortsatt arbete

Inget okat inflytande dver
arbetsmiljon efter utbildningen

Inkluderingen av anstéllda var
begrénsat efter utbildningen
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4.1 Tema: Utbildningstillfallet

| detta tema beskrivs hur informanterna upplevde utbildningstillfallet. Temat &r uppdelat i tva
kategorier: "utbildningstillfallet bidrog med kunskap” samt “utbildningen gav kdnsloméssiga
intryck”. Under respektive kategori foljer underkategorier som utforligare beskriver
informanternas upplevelser kopplat till temat.

4.1.1 Utbildningstillfallet bidrog med kunskap

4.1.1.1 Kursledaren ansags kunnig

Halften av informanterna uttryckte att kursledaren var en av de positiva delarna med
utbildningen. Kursledaren upplevdes duktig och kunnig inom &mnet. En av informanterna
menade att kursledaren bidrog till att underlatta rekapitulering av kursens innehall. En annan
informant upplevde att utbildarna pa plats hjalpt deras arbete framat och upplevde att Prevent
anvéander sig av bra och kompetenta konsulter.

Informant 6: “[...] kunskapen frdan hon som héll den [...] hon var vildigt
kunnig”

Informant 1 “Man har ju hort, man hor ju nar man laser materialet kan
man héra ldraren, sd definitivt bra”

4.1.1.2 Kunskap bildades genom information

Samtliga informanter upplevde att utbildningen var informativ eller att den bidrog till ny
kunskap. De flesta upplevde att det var en bra genomgang av foreskriften samt definitioner
under utbildningen. Det upplevdes ocksa positivt att utbildningen tydliggjorde arbetsgivarens
ansvar. En av informanterna uttryckte att innehallet var sakligt och konkret, vilket ansags vara
en framgangsfaktor for att alla skulle forsta och ta till sig informationen.

Informant 1: “Och det dr ju alltid i varje kurs man gar, sd fdar man ju en
ryggsdck, man bygger ju pa sin kunskap [...] sa ddr var den vildigt bra”

Aven om utbildningen bidrog till 6kad kunskap hos informanterna upplevdes informationen
fran utbildningen till viss del begransad. En av informanterna uttryckte att kunskapen pa
utbildningen var alltfor grundlaggande och att det berodde pa att kunskapsnivan skiljde sig at
mellan deltagarna. Informanten efterfragade darfor en battre forforstaelse for deltagarnas
kunskapsniva innan utbildningstillfallet. Flera informanter uttryckte att de skulle vilja ha mer
kunskap kring vad den psykiska ohalsan bland anstallda beror pa. Under intervjuerna
framkom en osakerhet kring orsaker kopplat till arbetslivet och privatlivet (eller en
kombination av dessa) samt vart granserna gar for arbetsgivarens och individens ansvar for att
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hantera dessa fragor. Det efterfragades ytterligare konkreta tips och exempel kopplat till
foreskriften och en &nnu tydligare koppling till det systematiska arbetsmiljoarbetet under
utbildningen.

Informant 4: “Fa mer kunskap i, vad dr det som gér mdnniskor sa otroligt
mycket utbrinda... hur ser kopplingen ut till den privata stressen? Vart gar
grdnsen for arbetsgivarens ansvar?”

4.1.1.3 Kunskap bildades genom diskussioner

Informanterna uttryckte att de inom foretaget fick bra diskussioner under utbildningen.
Diskussionerna ansags vara en bidragande faktor till 6kad kunskap genom aterkoppling av
konkreta exempel och tolkningar av foreskriften. Informanterna menade ocksa att det uppkom
bra diskussioner om hur ansvar ska fordelas.

Informant 5: “Jag tycker den var bra. Vi hade den mycket som dialog.
Toppen for att kunna aterkoppla till konkreta exempel.”

Fler gruppuppgifter for att samtala kring foreskriften 6nskades. Tva av informanterna
uttryckte att det vore dnskvart att olika chefer och skyddsombud skulle fa méjlighet att
diskutera annu mer tillsammans och de upplevde att det var for lite utrymme for diskussion
vid utbildningstillfallet. En av informanterna 6nskade att utbildningen hade varit langre for att
ha tid for mer diskussion. Informanten menade ocksa att det hade varit énskvart med en
langre introduktion for att ha mer grund till diskussionerna.

Informant 2: “Kanske hade varit énskvdrt ur vdrt perspektiv dd dr ju att
verkligen verksamhetschef, gruppchef och skyddsombud skulle fa en
mdjlighet att diskutera tillsammans... det var lite sana gruppuppgifter”

4.1.1.4 Deltagarnas perspektiv inverkade pa larandet

Det upplevdes positivt for larandet med olika representanter fran de egna foretagen pa plats,
da det ansags bidra till flera intressanta perspektiv pa de amnen som togs upp under
utbildningen. Tva av informanterna menade ocksa att deltagare med olika arbetsroller gav ett
storre utrymme for att hantera fragor som kanske inte annars hade uppkommit.

Informant 5: “Eftersom gruppen var sd pass blandad under utbildningen
[...] sa blir det ocksa véldigt olika typer av fragor som dyker upp i olika
situationer vilket dr bra”

Nagra informanter ansag att det var for fa skyddsombud med pa utbildningen och menade att
perspektivet darfor blev begrénsat. En av informanterna menade att diskussionerna under
utbildningen mestadels fordes ur ett chefsperspektiv.
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Informant 4: “Det kunde glida over i diskussioner till liksom chefernas syn
pa liksom allt strul som medarbetarna gor liksom, det hade kunnat
balanseras lite bdttre”

4.1.1.5 Utbildningen forenklade foreskriften och amnet

Informanterna lyfte i intervjuerna vikten att veta pa vilket satt och i vilken utstrackning de
redan arbetar utifran foreskriften. En av informanterna uppgav att de pa deras foretag
efterfragar hur de kan forenkla arbetsmiljoarbetet. Informanterna uttryckte att de inte ser en
tydlig koppling mellan den nya foreskriften och det systematiska arbetsmiljoarbetet pa deras
arbetsplatser.

Informant 2: “[...] sd det dr ju en viktig del av det hér ocksd men da
paketerar vi inte in det i arbetsmiljoarbetet [...] sa det skulle jag vilja fa
hjdlp av att géra den hdr kartbilden av liksom “wow” vi gor ju
Jjdttemycket”

Informanterna uppgav dock att utbildningen till viss del forenklade och tydliggjorde
foreskriften. Tva av informanterna uttryckte att utbildningen bidrog till en forenklad bild av
vad organisatorisk och social arbetsmiljo é&r.

Informant 4: “Sjdlv kan jag ha ett teoretiskt perspektiv pa arbetsmiljo men
de jobbar ju i praktiken med fragorna och det som jag tycker kom fram fran
Prevents utbildning ar att man gor det mycket krangligare an vad det ar,
den var ganska sa sjdlvklar”

4.1.2 Utbildningen gav kanslomassiga intryck

4.1.2.1 Utbildningen var en ”6gonoppnare”

Deltagarna upplevde att utbildningen fick dem att inse vilka utmaningar de har framfor sig i
det psykosociala arbetsmiljoarbetet. Vissa informanter lyfte fram att utbildningen fick
deltagarna att forsta allvaret i fragorna; att amnet &r ndgot som ber6r dem sjélva och att det ar
nagot som de behdver arbeta med pa arbetsplatsen. En av informanterna beskriver en kansla
av radsla infor kommande utmaningar efter att ha gatt utbildningen.

Informant 3: “Ndr jag gick ddrifran kom jag ihdg att jag kdnde mig livrdadd
[...] Att det var saker som man visste men som inte hade sjunkit in i nan
sorts.. man hade inte.. man hade inte forst.. jag vet inte, den gjorde att man
begrep att detta ar allvarligt och det kan handa mig.. och det tyckte jag var
bdist.”
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4.1.2.2 Utbildningen ingav hopp

| tva av intervjuerna framkom det att informanterna upplevde att utbildningen gav hopp om
det fortsatta arbetet med psykosocial arbetsmilj6. En av informanterna uttryckte att den ingav
hopp om att det & mojligt att forebygga ohdlsa orsakat av psykosociala arbetsmiljéfaktorer.
En annan informant beskrev att utbildningen bidrog till en hoppfullhet till att anvénda
foreskriften i praktiken da manga anstallda pa foretaget deltagit i utbildningen.

Informant 1: “[...] jag dr dnda hoppfull alltsd, det dr sda manga som gatt
den hdr, sd jag tror ju att pa ndgot vis sa kommer vi att fd in den mer”

4.2 Tema: Efter utbildningen

| detta tema beskrivs informanternas upplevda formaga att arbeta praktiskt med foreskriften
efter utbildningen. Temat ar uppdelat i tva kategorier: “begrdnsad anvéndning av utbildningen
i praktiken” samt “delaktighetens och inflytandets paverkan pa det fortsatta arbetet”. Under
respektive kategori foljer underkategorier som utforligare beskriver informanternas
upplevelser kopplat till temat.

4.2.1 Begransad anvandning av utbildningen i praktiken

4.2.1.1 Praktiska verktyg fran utbildningen har anvants begransat

De konkreta verktyg som gavs under utbildningen har enligt informanterna anvants begrénsat
I det fortsatta arbetsmilj0arbetet. Halften av informanterna uppger att de inte anvant sig av
verktygen. Daremot uttrycker flera informanter att de gjort verktygen tillgangliga for 6vriga
anstallda, att de hanvisar till verktygen samt att de tagit inspiration fran dessa till att utforma
interna verktyg. En av informanterna uppger att de anvént sig regelbundet av en checklista de
fick under utbildningen. En annan informant beskriver att de skickat in ett &rende kring att
bdrja anvéanda ett av verktygen som gavs under utbildningen, men att det inte fatt genomslag.

Informant 2: “Ja dom har vi lagt ut pd intrandtet [...] sen huruvida man
anvander dom det vet jag inte men... [...] och da hanvisar vi mycket till
dom”

4.2.1.2 Utmanande att dversatta kunskapen fran utbildningen i praktiken

Den kunskap och det stéd som erbjods under utbildningen gav informanterna till viss man
formaga att arbeta vidare med social och organisatorisk arbetsmiljo i praktiken, samtidigt som
utbildningen upplevdes ha vissa begransningar for att bidra med tillracklig formaga att uppna
onskvarda forandringar. Nedan beskrivs hur informanterna upplevt framgangsfaktorer féljt av
begransningar fran utbildningen for det fortsatta arbetsmiljoarbetet.
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Utbildningen upplevdes vara en bra bas for att arbeta vidare med fragorna. Dels har
utbildningen anvénts som inspiration och kunskapskalla for att utforma interna utbildningar
och workshops som anpassats efter foretagens kontext. Pa detta vis trodde informanterna att
arbetssattet kan utvecklas i sitt foretag kopplat till féreskriften. Det upplevdes positivt att fa
diskutera och reflektera kring foretagets nuvarande arbete samt framtida utmaningar kring
fragorna redan under uthildningen. Detta gav informanterna kunskap om vad som fungerar
bra idag, men ocksa om vad som saknas eller behover utvecklas for att uppfylla kraven i
OSA-foreskriften. Tva av informanterna beskrev ocksa att de under utbildningen fick hjalp
med att validera tankar och idéer och att de pa sa vis fick bekraftat de forandringar som redan
var planerade. Att utbildningen tydliggjorde att foreskriften ska inga i det systematiska
arbetsmiljoarbetet lyfte en av informanterna fram som en bidragande faktor till att féreskriften
anvands mer idag. En annan informant uppgav att de hanvisar till kursen nér de arbetar med
foreskriften i praktiken idag.

Informant 3: “Och det som var givande var liksom att vi fick reflektera over
“hur jobbar vi, vad har vi nu som dr bra, vad kan vi géra bdttre” [...] sa
efter utbildningen som blir en kunskaps... alltsa vi far kunskap [...] sa har
Jju det.. sd har ju det utvecklats i vart foretag...” vilket arbetssdtt ska vi ha”
och sa”

Aven om utbildningen gav viss formaga att arbeta praktiskt med foreskriften s& upplever de
flesta informanterna att de fortfarande har svart att veta hur de ska arbeta med organisatorisk
och sociala arbetsmiljo pa ett systematiskt satt. Flera informanter menade att en
utbildningsdag ar begransat och att det kravs stod lopande for att halla arbetet vid liv. Alla
informanter ar Gverens om att det kravs en fortsattning men det rader delade uppfattningar om
ifall fortsatt stod ska vara internt eller externt. Vissa menade att fragorna behover utvecklas
inom foretaget. En av informanterna beskrev att en mindre grupp under utbildningen hade
varit onskvart for att framja den utvecklingen framat. En av informanterna menade istéllet att
kontinuerligt stod fran utomstaende konsulter ar 6nskvart aven i det fortsatta
arbetsmiljoarbetet.

Informant 2: “[...] manga kanske tyckte och som blir nar du kér en dag
sahdr, dd blir det “‘ja men det hér ska vi géra, men hur gér vi nu da? Sa det
ar huret som ar svart att fa till [...] Och vad vi kande efter den har dagen
var val anda att ja, vi maste ha en fortsattning. Det racker liksom inte att ga
ivdg en dag [...]

4.2.1.3 Ledningens perspektiv ar viktigt for det fortsatta arbetet

Ledningens perspektiv pa arbetsmiljo angavs av informanterna som betydelsefullt for att
arbeta med fragorna. En av informanterna dnskade ett storre fokus pa den psykosociala
arbetsmiljon i foretaget och att ledningen ska ha ett mer halsoframjande perspektiv pa
fragorna. I intervjuerna framkom att ledningen har en betydande roll for hur anstéllda
inkluderas i arbetsmiljoarbetet och pa vilket sétt arbetet utfors. Att satta press pa arbetsgivaren
att prioritera och hantera fragorna ansags av en av informanterna som ett satt att paverka
ledningen. Att det ocksa finns en samsyn hos ledningen pa foretagen kring organisatorisk och
social arbetsmiljo ansags viktigt for att framgangsrikt arbeta med det.
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Informant 2: “[...]vilket stillningstagande tar vi... och da dr det mer en
ledningsfrdga... jag tror att jag har tankar o idéer om hur jag skulle vilja,
men det ar snarare svart att fa forankrat det ur ett ledningsperspektiv
liksom... sd att det gdller att ledningen fdr en samsyn pa hur vi ska jobba
med de hdr fragorna”

4.2.2 Delaktigheten och inflytandet i det fortsatta arbetet var begransat

4.2.2.1 Samsyn skapade en gemensam grund for fortsatt arbete

Det ansags positivt att manga anstallda fran foretagen deltog vid utbildningstillfallet for att
skapa samsyn kring organisatorisk och social arbetsmiljo i praktiken. Samsynen skapades
genom att alla fick ta del av samma information samtidigt. Den gemensamma grunden kring
hur man praktiskt kan arbeta med foreskriften bekraftas av samtliga deltagare som en av
vinsterna med att delta i utbildningen.

Informant 2: ““Sd dven om manga verksamhetschefer kanske tyckte att vi
har koll pa det har sa ville vi ju liksom fa effekten av att ga tillsammans,
eller att vi har hort samma sak ndr vi kommer tillbaka”

Samsynen skapade en trygghet samt en gemensam grund for de anstallda att arbeta utifran.
Den framjade ocksa forandringar som skett i foretagen efter utbildningen pa sa vis att manga
var 6verens om vilka fordndringar som behdvde goéras. Samsynen bidrog dessutom till
tydlighet kring hur foretagen ska forhalla sig till foreskriften, hur de ska arbeta med den
praktiskt samt kring vilka grundlaggande vérderingar de ska arbeta utifran.

Informant 5: “Det jag tycker var absolut bdst ddr var egentligen att vi

skapade en samsyn kring, hur ska vi forhalla oss till AFSen, hur ska vi

arbeta, vilka ar lite grann de grundldggande varderingarna att arbeta
utifran”

4.2.2.2 Inget okat inflytande 6ver arbetsmiljon efter utbildningen

Ingen av informanterna uttryckte att de fatt okat inflytande 6ver sin arbetsmiljo efter
utbildningen men flera uppgav att de nu kanner sig tryggare kring fragorna och att
utbildningen fatt informanterna att vaga arbeta mer med foreskriften i praktiken. Dessutom
upplevdes den okade samsynen bidra till att lattare fa gehor for fragorna.

Informant 1: “Jag tror inte den har okat.. den ger ju rag i ryggen, den ger ju
att man vagar, den finns nu, alla vet om att den finns.. de flesta har gatt
utbildningar liksom, det talar sitt sprak, man behéver inte [..]”

18



4.2.2.3 Inkluderingen av anstallda var begransad efter utbildningen

Informanterna ansag att det ar viktigt att inkludera medarbetare i arbetsmiljéarbetet men de
upplevde samtidigt att det finns utmaningar i att gora det. De flesta informanterna uppgav att
de anstallda inte blivit tillrackligt inkluderade efter utbildningen, men att de bland annat har
inkluderats pa sa vis att de gatt interna utbildningar som &gt rum efter Prevents utbildning. En
av informanterna uppgav att chefer blivit battre pa att tydligare delegera arbetsmiljouppgifter
till anstallda efter att ha gatt utbildningen, vilket ansags vara positivt for att starka anstélldas
formaga att ta egna beslut. En annan informant menade att vikten av att inkludera medarbetare
innan forandringar var nagot som togs upp under utbildningen och som de tagit fasta pa inom
foretaget. Detta har bidragit till att de idag involverar huvudskyddsombuden innan alla
vasentliga forandringar. | intervjuerna framgick dock en begrénsning och en utmaning i att
inkludera medarbetare efter utbildningen for att fa medarbetare att forsta sitt ansvar éver
arbetsmiljon. En av informanterna uppgav en 6nskan om att fler skulle fa ga utbildningen.

Informant 4: “Nej men det dr vil hur man kan fa medarbetarna delaktiga i
arbetsmiljoarbetet, att det inte bara ar chefens ansvar, att det blir ett
gemensamt ansvar”

Informant 1: “[...]vi har ju fullt sjd att komma ut till de som gdtt
utbildningen. Att forsoka forstd... men det kommer ju... alltsa dom har inte
inkluderats mer, det har dom inte... [...] men direkt pad din fraga nej,
anstdllda har inte inkluderats mer [...] for alla anstdllda far inte ga den”
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5 Diskussion

5.1 Resultatdiskussion

Nedan foljer en sammanfattning av resultaten. Darefter diskuteras resultaten under respektive
fragestallning. Diskussionen avslutas med identifierade framgangsfaktorer samt
utvecklingsmojligheter som forslag pa hur Prevent kan utveckla sin utbildning for att 6ka
deltagarnas formaga att arbeta med foreskriften i praktiken.

Informanterna upplevde att de under utbildningen fick en bra genomgang av foreskriften samt
diskussioner kring den. Flera av informanterna uppgav dock att de fortfarande saknar viss
formaga att arbeta praktiskt med foreskriften. Informanterna upplevde inte att deras inflytande
éver den psykosociala arbetsmiljon okat pa deras arbetsplats efter utbildningen men att den
samsyn som skapades hos deltagarna under utbildningen daremot har lett till att de lattare far
gehor for fragorna. Intervjuerna visar ocksa att inkluderingen och delaktigheten av anstéllda i
arbetsmiljoarbetet efter utbildningen inte 6kat.

5.1.1 Hur upplevdes innehallet i Prevents utbildning av informanterna?

Utbildningen ansags informativ vilket kan kopplas till empowerment, som bland annat
handlar om att tillfora eller utveckla yttre resurser. Detta kan enligt EKI6f (2017) innebéra
forutsattningar for att ha makt éver sin arbetssituation vilket i detta avseende kan handla om
kunskap. Daremot 6nskade informanterna tid for mer diskussion kring den kunskap som gavs.
Antonovsky (2005) menar att en k&nsla av sammanhang (KASAM) dr viktig for individens
meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet av en situation. Mer diskussioner under
utbildningen skulle kunna leda till att deltagarnas kansla av sammanhang okar.

Informanterna ansag att kursledaren var bra och kunnig inom d@mnet. Framgangsrika
komponenter hos externa konsulter beskrivs av Peiro (2007) vara ledarskapsformaga,
expertkunskap, medvetenhet kring regleringar och lagar samt praktisk kunskap om
riskbedémning och utvérdering. Att Prevents konsulter upplevdes inneha flera av dessa
komponenter kan darav ses som en framgangsfaktor i utbildningen.

Flera informanter beskrev en utmaning i att fa fragorna att inga i det systematiska
arbetsmiljoarbetet och benamnas som just det. Utbildningen gav till viss del informanterna
forstaelse for hur dessa fragor hanger ihop och en insikt i att de redan arbetar med
organisatorisk och social arbetsmiljé. Dock framkom det i intervjuerna att det fortfarande
rader en osakerhet kring detta. Arbetsmiljoverket (2013) konstaterar att det systematiska
arbetsmiljoarbetet 1 minga branscher inte blir integrerat utan istéllet blir en “sidovagn” till
verksamhetens styrning. Det &r ddrav betydelsefullt att tydliggora foreskriftens koppling till
det systematiska arbetsmiljoarbetet under utbildningen.

Vilja och acceptans hos de involverade anses enligt Weiner, Amick & Lee (2008) som
betydelsefullt vid forandring. Utbildningen upplevdes till viss man fa informanterna att inse
vilka utmaningar de hade framfor sig i det psykosociala arbetsmiljoarbetet samt begripa
allvaret i fragorna. Utbildningen verkade ocksa inge hopp om att utmaningarna gar att hantera
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och att psykisk ohélsa hos anstallda gar att forebygga. Weiner et al. (2008) forklarar att om de
som &r delaktiga upplever deras nuvarande situation som ohalsosam, ar dvertygade om att
forandring ar nédvandigt och fordelaktigt samt att de &r motiverade till att aktivt arbeta for
férandring kommer forandringar att valkomnas. Deltagarnas 6kade begriplighet och
meningsfullhet kring amnet kan ocksa kopplas till KASAM (Antonovsky, 2005). Att genom
utbildningen fa deltagarna att forsta vikten av och betydelsen for att arbeta med fragorna kan
alltsa ses som en viktig komponent for det fortsatta forandringsarbetet inom foretagen men
ocksa for att framja hélsa hos deltagarna.

5.1.2 Pa vilket satt har utbildningen bidragit till att informanterna upplever férmaga att
arbeta med, samt inflytande Over, det organisatoriska och sociala
arbetsmiljdarbetet?

De flesta informanterna upplevde att de fortfarande saknar férmaga att arbeta med
foreskriften i praktiken, vilket tyder pa att en dags utbildning &r begransat. Aven om
utbildningen ansags ge en bra grund uttrycker informanterna behov av ytterligare stod for att
kunna arbeta praktiskt med foreskriften. For att framja vélbefinnande och hélsa hos de
individer som deltar i utbildningen &r det av vikt att 6ka resurserna hos deltagarna for att
kunna arbeta med foreskriften. Detta da en fordelaktig balans mellan krav och resurser, enligt
krav-resursmodellen, far positiva effekter for halsan hos individen (Schaufeli & Taris, 2014).

De flesta upplever att det fortsatta stodet behover vara internt i foretaget. Enligt Dahl-
Jorgonen & Saksvik (2005) &r risken med att anvanda externa konsulter att deltagarna inte
kanner dgandeskap for interventionerna och att det da blir svart att fa en langsiktig effekt.
Detta ar inte ett problem som direkt gick att dra paralleller kring utifran intervjuerna. Daremot
beskrev de flesta informanterna att den organisatoriska och sociala arbetsmiljon inte blivit
integrerat i det dagliga arbetet, vilket enligt Nielsen et al. (2010) bor ske for att forsékra att
processen inte avstannar nar konsulterna lamnar organisationen. Att anvanda externa
konsulter i borjan av en forandringsprocess kan enligt Cox (2002) vara av fordel, da de ar
objektiva och opartiska i fragorna. Detta dr nagot som ansetts positivt hos de informanter som
ocksa uppger att de kan tanka sig att anvanda Prevent som stod i det fortsatta
arbetsmiljoarbetet for att validera tankar och idéer.

Informanterna lyfte vikten av samsyn kring fragorna for att ha formaga att ga vidare i
arbetsmiljoarbetet och menade att utbildningen bidragit till en 6kad sadan. Dock ansags det
onskvart med en bredare representation under utbildningen for att fa in de olika perspektiven
mer i diskussionerna. Da ledningens perspektiv pa psykosocial arbetsmiljo ansags viktigt och
I vissa fall avgorande for det fortsatta arbetsmiljoarbetet vore det relevant att se 6ver
representationen av deltagare i utbildningen.

A ena sidan kan en for stor andel av chefer under utbildningen ge ett huvudsakligt
chefsperspektiv under diskussionerna. A andra sidan ger en bred representation av chefer en
samsyn bland ledningen som kan verka framjande for det fortsatta férandringsarbetet. Dock &r
det relevant att ta stor hansyn till anstélldas perspektiv och inflytande under utbildningen.
Detta for att balansera innehallet och satta storre fokus pa faktorer som framjar hélsa hos de
som arbetsmiljoarbetet &r till for. Precis som Eklof (2017) tar upp sa kan anstallda, genom att
bli delaktiga, bidra till relevant information om arbetsplatsen som hjélper till att anpassa
forandringsarbetet (i detta fall vad som behéver fordndras i den organisatoriska och sociala

21



arbetsmiljon pa arbetsplatsen). EKIGf (2017) menar ocksa att individer genom 6kat inflytande
kan fa battre tilltro och lojalitet mot fattade beslut.

Aven om informanterna uppgav att de inte fatt ndgot dkat inflytande 6ver den psykosociala
arbetsmiljon efter utbildningen skulle den 6kade samsynen kring fragorna kunna ses som en
del av att skapa inflytande. Samsynen bidrog till en gemensam grund att arbeta utifran, vilket
kan ge deltagarna ett gemensamt storre mandat for fragorna samt en trygghet i att fora
diskussioner kring organisatorisk och social arbetsmiljo. Empowerment kan enligt EKI6f
(2017) innebdra att ha goda forutsattningar for att ha makt dver sin arbetsmiljo. Genom att se
den 6kade samsynen som en del av ett okat inflytande skulle utbildningen da ocksa kunna
vara en del av att starka deltagarnas empowerment och pa sa vis verka hélsoframjande. Ett
okat inflytande kan ocksa ses som ett 6kat handlingsutrymme, vilket enligt krav-kontroll
modellen &r en av forutsattningarna for individen att klara av hoga arbetskrav (Karasek &
Theorell, 1990, Aronsson et al., 2012).

5.1.3 Hur upplever informanterna att anstallda gjorts delaktiga i det organisatoriska
och sociala arbetsmiljoarbetet for att framja forandring efter genomférd
utbildning?

Informanterna ansag att det ar viktigt att inkludera medarbetare i det organisatoriska och
sociala arbetsmiljoarbetet. Detta menar ocksa Nielsen et al. (2010) som beskriver hur
anstalldas delaktighet kan ses som en vagledande princip genom hela férandringsprocessen.
Under intervjuerna uppkom utmaningar och begransningar i inkluderingen av anstallda efter
utbildningen. Den framsta utmaningen ansags vara hur ansvarsfordelningen for
arbetsmiljoarbetet ska bli tydligare mellan de olika rollerna. Enligt foreskriften (AFS 2015:4)
ar det arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret for arbetsmiljon men det kravs ocksa
kunskap hos arbetstagare likval som delaktighet och langsiktighet for att omsétta
foreskrifterna i handling (Arbetsmiljoverket, 2016). Nielsen et al. (2010) beskriver att
anstéllda behdver bli informerade om forandringsprocessen for att framja delaktighet och
lyfter darfor vikten av kommunikationsstrategier kring anstélldas roll for att astadkomma
dessa foérandringar (2010). Det ar foljaktligen av relevans att kommunicera kring
ansvarsfordelning mellan rollerna under utbildningen for att framja forandring i foretagens
fortsatta arbetsmiljOarbete.

Delaktighet spelar ocksa enligt Nielsen et al. (2010) en stor roll for att skapa empowerment
bland anstallda sa att arbetsmiljofragorna blir en del av det dagliga arbetet och for att
forandringen ska bli hallbar, dven nar de externa konsulterna har lamnat organisationen.
Enligt Mikkelsen och Saksvik (2000) kan dessutom individer som ar direkt involverade
uppleva en kénsla av stod, 6kad kontroll och rattvisa vilket alla &r halsoframjande faktorer.
Det ar darfor av betydelse att inkludera anstallda tillrdckligt under och efter utbildningen for
att forandringsarbetet inte ska riskera att stagnera efter att Prevent lamnat foretagen, men
ocksa for att starka deltagarnas formaga och inflytande Gver sin egen arbetssituation.
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5.1.4 Framgangsfaktorer och utvecklingsméjligheter

Den samsyn som skapades under utbildningen identifierades som en framgangsfaktor for det
fortsatta forandringsarbetet men ocksa som en indikation pa 6kat inflytande bland deltagarna.
Den 6kade samsynen som uthildningen bidrog till kan alltsa, férutom att framja
forandringsarbetet, bidra till att starka deltagarnas empowerment och pa sa vis verka
hélsoframjande. En annan identifierad framgangsfaktor ar Prevents kursledare, da de
upplevdes inneha flera komponenter som enligt litteraturen anses framgangsrika hos externa
konsulter. Att uthildningen 6kat deltagarnas forstaelse kring vikten av och betydelsen for att
arbeta med fragorna ses aven det som en framgangsfaktor.

Att utbildningen tydliggjorde foreskriftens koppling till det systematiska arbetsmiljoarbetet
identifierades som en framgangsfaktor, men ocksa som en utvecklingsmaéjlighet. Da
deltagarna fortfarande upplever en osakerhet kring hur organisatorisk och social arbetsmiljo
ska ingd i det systematiska arbetsmiljoarbetet kan detta tydliggéras annu mer under
utbildningen for att sakerstalla att arbetsmiljoarbetet blir integrerat i foretagen.

Andra utvecklingsmdjligheter som identifierats &r bland annat anstélldas perspektiv och
inflytande under utbildningen. Detta for att balansera innehallet och satta storre fokus pa
faktorer som framjar halsa hos de som arbetsmiljoarbetet &r till for, bade for att anpassa
innehallet till foretagens kontext men ocksa for att 6ka deltagarnas tilltro och lojalitet mot
fattade beslut. En annan identifierad utvecklingsmojlighet ar mer tid for diskussion under
utbildningen, da detta skulle kunna leda till att deltagarnas kansla av sammanhang 6kar. Da
inkluderingen av anstallda efter utbildningen ansags begransad och utmanande ar det av
betydelse att under utbildningen ge mer kunskap kring hur man kan inkludera anstéllda i
arbetsmiljoarbetet. Detta for att fordndringsarbetet inte ska riskera att stagnera efter att
Prevent lamnat foretagen, men ocksa for att starka deltagarnas formaga och inflytande dver
sin egen arbetssituation.

5.2 Metoddiskussion

Prevents dnskan var att intervjuer skulle genomforas med tre representanter fran tre olika
foretag dar en HR-anstalld, en chef och ett skyddsombud skulle delta. Detta gick inte att
genomfora pa grund av att tillfragade personer tackade nej till deltagande pa grund av
resursskal.

Folkhéalsoperspektivet och de teoretiska utgangspunkterna bidrog till en stor del av
forforstaelsen genom hela studien. Detta har bidragit till att lattare kunna svara pa
fragestallningarna samt dra slutsatser kring dessa, vilket ansags relevant for att mojliggora ett
bidrag till folkhélsovetenskapen. Dock har var forforstaelse medfort att vi uteslutit den del av
materialet som inte svarat pa fragestéallningarna. Detta anses dock inte vara till nagon nackdel
da ett alltfor 6ppet ingangsperspektiv snarare hade hindrat mojligheten att dra slutsatser kring
materialet.
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5.2.1 Metodval

Metoden som anvéndes var semistrukturerade intervjuer. Styrkorna i metodvalet var att
genom intervjuer méta personer som gatt Prevents utbildning och som arbetar pa ett foretag
dar arbetsmiljoarbete sker pa ett systematiskt satt, for att fa en djupare kunskap om
malgruppen och ta del av deras asikter. Genom att stélla 6ppna fragor framkom information
som annars inte framkommit samt att det gav stérre utrymme for tolkning, vilket var 6nskvért
i detta fall for att fa en djupare forstaelse om hur utbildningen upplevdes. Detta var ocksa
anledningen till varfor en kvantitativ metod inte valdes, &ven om det metodvalet hade kunnat
inkludera fler deltagande i studien. En annan fordel med att anvénda exempelvis enkater
istallet for intervjuer hade kunnat vara att en del deltagare eventuellt skulle ként sig mer
trygga i att svara helt arligt pa fragorna.

5.2.2 Urval

Intervjuerna utfordes med sex representanter fran tre olika foretag som deltagit i Prevents
utbildning “OSA i praktiken”. Deltagarna representerade olika yrkeskategorier: HR, chefer
och huvudskyddsombud. Styrkan med att intervjua personer med olika roller ansags vara for
att fa en bredare bild 6ver hur utbildningen upplevdes. Férdelningen blev dock ojamn mellan
yrkeskategorierna vilket kan ha orsakat en sned bild av hur utbildningen upplevdes
(exempelvis att upplevelser fran ett HR-perspektiv kan ha fatt ett stérre genomslag). En annan
svaghet kan vara att det var ett litet urval. Darmed ar det svart att avgéra om méttnad uppnatts
eller inte.

5.2.3 Intervjutillfallet

For att intervjusituationen skulle vara jamlik delades intervjuerna upp mellan forfattarna och
holls darav enskilt med respektive deltagare. Innan intervjuerna fick informanterna ett
informerat samtycke samt intervjufragor. Informanterna blev intervjuade kring en utbildning
som de deltagit i for ungefar ett ar sedan, dérav ar det magjligt att informanterna inte minns
utbildningen fullt ut. Det skulle ocksa kunna finnas en viss risk att informanterna gav en
positiv bild for att de ville vara positiva gentemot Prevent. Darav &r det en styrka att studien
genomfordes av forfattare som ar oberoende av Prevent. | intervjuerna framkom bade positiv
och konstruktiv feedback om utbildningen, darav anses tillforlitligheten av resultatet hog.

5.2.4 Analysprocessen

En styrka under analysprocessen var att materialet forst analyserades enskilt och sedan
tillsammans av bada forfattarna. Vid den gemensamma analysen framgick att materialet
tolkats pa liknande satt av bada forfattarna. Detta bekréftade den interna tillforlitligheten.

24



6 Slutsats

Sammantaget visar studien att det finns bade framgangsfaktorer och utvecklingsmajligheter i
utbildningen "OSA i praktiken” for att uppna Prevents mal med den.

For att starka deltagarnas empowerment och for att ka deltagarnas férmaga att anvanda
foreskriften i praktiken behover utbildningen utvecklas. Denna utvérdering visar att man
under Prevents utbildning om organisatorisk och social arbetsmiljo behdver gora kopplingen
till systematiskt arbetsmiljoarbete tydligare. Innehallet i utbildningen behover ocksa utvecklas
sa att mer kunskap ges kring hur anstallda kan inkluderas i arbetsmiljoarbetet. Utbildningen
bor aven innehalla mer diskussioner som inkluderar alla deltagare.

Denna utvérdering kan anvandas av Prevent for att utveckla sin utbildning for att stotta
foretags arbetsmiljoarbete och pa sa vis framja anstalldas halsa. Daremot behdvs ytterligare
utvarderingar for att skapa en mer réattvis bild éver deltagarnas upplevelse av utbildningen, da
urvalet i denna undersokning é&r litet. Det skulle ocksa vara av intresse att utfora liknande
utvarderingar inom respektive yrkeskategori for att mojliggéra jamforelser mellan dessa.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Bakgrundsfragor:

Hur lange har du arbetat pa foretaget?

Vad har du for befattning?

Kan du beskriva hur dina vanligaste arbetsuppgifter ser ut?
Mellanliggande fragor:

Hur upplever du den organisatoriska och sociala/psykosociala arbetsmiljon pa din arbetsplats
idag?

Ser du nagra effekter med att arbeta med organisatorisk och social arbetsmiljé pa er
arbetsplats/ert foretag?

Hur upplevde du utbildningen?

Upplever du att ni har haft stod/hjalp av den kunskap och de verktyg ni fick pa Prevents
utbildning for att kunna arbeta med foreskrifterna i praktiken?

Vilka forandringar ser du har gjorts pa arbetsplatsen efter utbildningen?

Pa vilket sétt har anstallda inkluderats i arbetsmiljoarbetet efter att ni gick utbildningen?

Avslutande fragor:

Upplever du att du genom utbildningen fatt 6kad kunskap och formaga att arbeta med
foreskrifterna i praktiken?

Upplever du att du genom utbildningen fatt 6kat inflytande 6ver den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon?

Kénner du behov av fortsatt stod for att arbeta med foreskrifterna pa ert foretag?
Hade du velat att Prevents utbildning sag ut pa nagot annat vis?

Vad tycker du &r det viktigaste for att fraimja en god arbetsmiljo pa arbetsplatsen?
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Bilaga 2: Informerat samtycke

Du har inbjudits att delta i en intervju for att du har deltagit i Prevents utbildning "OSA 1
praktiken”. Data kommer att anvéndas till att utviardera utbildningen samt anvéndas som
resultat i en kandidatuppsats i folkhalsovetenskap. Syftet &r att undersoka implementeringen
av Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allmanna rad om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4) for att framja en god arbetsmiljé och forebygga ohalsa pa arbetsplatsen hos
foretag som genomgatt Prevents utbildning.

Data kommer att samlas in kvalitativt via semistrukturerade intervjuer. Detta innebér
individuella intervjuer med 6ppna fragor utifran en intervjuguide med specifika teman som vi
vill berdra. Kvalitativa intervjuer utfors pa ett neutralt satt, utan ledande fragor fran var sida.
Vi som utfor datainsamlingen ar fristdende fran Prevent. Ljudinspelning kommer att ske
under intervjun. Data kommer enbart anvandas i syfte enligt ovanstaende beskrivning och
behandlas anonymt.

Deltagande i datainsamlingen ar frivilligt och du har n&r som helst rétt att avbryta din
medverkan.

Ansvariga: Alma Nykvist och Julia Bjorkeryd, studenter Goteborgs Universitet
Jag samtycker att delta i undersokningen:

Ort och datum:

Underskrift: Namnfortydligande:
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