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ABSTRAKT

Bakgrund: Tidigare studier visar att det finns brister i det systematiska arbetsmiljoarbetet i
svenska foretag. Bristerna grundar sig i bland annat kunskapsbrist i &mnet samt att
identifierade risker i arbetsmiljon forminskas eller helt forbises. Forskning visar &ven att det

finns tydliga kopplingar mellan medarbetares hélsa och arbetsvillkoren pa arbetsplatser.

Syfte: Att undersoka arbetsgivares kunskap, engagemang och motivation att arbeta med det

systematiska arbetsmiljoarbetet och att undersoka hur detta arbete utfors i fem sma foretag.

Metod: En kvalitativ studie med halvstrukturerade intervjuer utfordes med fem chefer pa
olika sma foretag. Insamlade data analyserades med tematisk analys samt diskuterades

rorande chefernas upplevelser kring arbete for att framja arbetsmiljon i sina verksamheter.

Resultat: Arbetsgivare och chefer dr engagerade och motiverade till arbetsmiljoarbete men
begreppet verkar vara diffust vilket skapa svarigheter att veta exakt VAD som ska goras,
HUR det ska goras eller NAR det ska goras. Majoriteten av intervjupersonerna associerar
arbetsmiljo till fysiska arbetsvillkor. Studiens resultat visar att de intervjuade cheferna och
arbetsgivarna engagerar sig i medarbetarnas valmaende och trivsel genom olika aktiviteter

som dock varken &r systematiska eller dokumenterade.

Slutsats: Arbetsgivare och chefer behdver traning och utbildning i systematiskt
arbetsmiljoarbete. FOr en positiv utveckling i arbetsmiljon i svenska foretag behdver
begreppet arbetsmiljo bli mer konkret eftersom det verkar finnas en diskrepans mellan vad
som bor goras och vad som faktiskt gors for att framja en god arbetsmiljo. Bade myndigheter,
naringslivet sjalva och forskning kan gemensamt bidra for att utveckla arbetsmiljoarbetet i
svenska foretag sa arbetstagare far basta mojligheterna att halla hela arbetslivet.

Nyckelord

Health, work environment, small company, return of prevention.



INTRODUKTION

”Ingen ska behova bli sjuk eller skadad pé grund av sitt jobb”
Erna Zelmin-Ekenhem, generaldirektor pa Arbetsmiljéverket. 20201023

| ett inspelat webinar (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020) ndmner Arbetsmiljo-
verkets (AV) representant, Heli Aarnipuro, bland annat att antaganden géllande arbetslivet i
framtiden ar att manniskor gar i pension vid en hogre alder an tidigare, att manniskor ska
bibehalla sin halsa genom hela arbetslivet och att ett hallbart arbetsliv ska skapa
forutsattningar for en halsosam framtid som pensiondr i Sverige. Heli séger vidare att for att
astadkomma detta behover arbetsgivare ha ett systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) dar man
identifierar och hanterar de arbetsmiljorisker som finns pa arbetsplatser. Till hjalp i det
systematiska arbetsmiljoarbete finns bland annat informationsmaterial, aktuella lagar och
forfattningar samt olika checklistor, filmer och férslag pa arbetsmetoder som forklarar hur
arbetet med SAM ska och bor genomféras att hamta pd Arbetsmiljoverkets hemsida

WWWw.av.Se.

| webinaret (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020) presenterar Heli resultaten fran den
forsta delen av en gemensam EU- kampanjen som genomfors under aren 2020 till 2022.
Kampanjens malsattning ar att stotta arbetsgivare till att 6ka sina kunskaper om hur
belastningsskador uppstar och kan férebyggas (Arbetsmiljoverket, 2020). Som en del av
denna kampanj har Arbetsmiljoverket, under hosten 2020, genomfort 1390 stycken
inspektioner pa foretag i Sverige. | inspektionerna har Arbetsmiljéverkets dels undersokt hur
foretagen hanterat risker kopplat till belastningsergonomi, dels undersokt hur arbetsgivare
generellt arbetar med SAM (Arbetsmiljoverket, 2020). Resultatet fran inspektionerna visade
att i 1068 stycken fall, det vill s&ga i drygt 76 % av de inspekterade foretagen, uppfylls inte
kraven pa SAM (Arbetsmiljoverket, 2020). Resultatet visade aven att det framst ar de

forebyggande insatserna som helt saknas eller brister (Arbetsmiljéverket, 2020).

Sundbeck, J. skriver i en artikel i Dagens Nyheter (20201029) om ovanstaende amne vilket
vackte intresse att genomfora denna studie. Arbetsmiljoverkets inspektion (2020) samt en
tidigare genomford undersokning (Arbetsmiljoverket, 2013) visar att det finns behov att
fortsatta studera arbetsgivares drivkrafter och motivation att utveckla ett fungerande
systematiskt arbetsmiljoarbete. Denna studie genomfors i syfte att vara ett bidrag i debatten
och att konstruktivt bidra till utvecklingen av kunskap i fragan med sarskilt fokus pa sma

foretag.
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TIDIGARE FORSKNING

Manniskor ar sociala varelser som behdver andra manniskor for att forsta och lara kanna sig
sjalv och inte minst for att forsta omvarlden (Harenstam, 2010). Under en méanniskas livstid
utvecklar hon ett antal sociala relationer sa som privat med familjemedlemmar, pa fritiden
med véanner och bekanta samt med kollegor pa olika arbetsplatser under arbetslivet
(Harenstam, 2010). Sociala relationer ar en del av allt det som paverkar manniskors halsa och
Hérenstam (2010) menar att goda sociala relationer &r viktigare for halsan &n vad en hélsosam

livsstil, rérelse och kost ér.

Halsa

Olika forskare definierar halsa utifran olika perspektiv, alla forsoker skapa en allmangiltig
definition av begreppet att anvandas i olika sammanhang (Brilde, 2000; Danze, Klapp, Rose
& Walter, 2002; Dexheimer, Pharris, 2011; Khushf, 2007; Takarabe, Kim, 2011; Tengland,
2007; Tengland, 2016). En definition av halsa &r att beskriva begreppet utifran en persons
allmanna valmaende, det vill sdga de positiva kanslor personen upplever alternativt kan hélsa
beskrivas som en persons kapacitet att anvanda sina kognitiva och fysiska formagor,
exempelvis armar, ben och hjarna (Tengland, 2007). Briilde (2000) menar att ibland kan det
vara bast att utga fran forandringen av en persons halsostatus eller grad av hélsa, i nagon form
av matbart varde. Ibland kan det vara bast att utga fran en jamforelse av halsonivaer mellan ett
antal individer (Brilde, 2000). Brildes (2000) definition av halsa grundar sig pa fem stycken
faktorer, eller perspektiv, att ta hansyn till for att bestdmma en persons hélsa. Av de fem
faktorer Brilde (2000) identifierar ar tva stycken kopplade till manniskans biologi eller
fysiska forutsattningar och tre stycken ar kopplade till en persons valmaende. Samman-
fattningsvis kan konstateras att de olika synsétten till slut landar i definitioner vilka kan ses
som tva ytterlagen pa nagon form av skala. En del forskare kallar dessa ytterlagen salutogent
synsétt respektive patogent synsétt, andra uttrycker det som hélsa respektive ohélsa/sjukdom
och ytterligare andra kallar det humanistiskt synsétt respektive biomedicinskt synséatt (Khushf,
2007).

Vissa forskare menar att vi aldrig kommer na konsensus kring begreppet och anser att det kan
finnas goda anledningar till det eftersom méanniskan standigt utvecklas och att vi gynnas av att
begreppet fortsétter utvecklas (Khushf, 2007). Brulde (2000) menar att det finns nytta med
olika definitioner av begreppet hélsa eftersom olika situationer kan kréava olika utgangspunkt

och perspektiv. | denna uppsats argumenteras for att det borde finnas olika definitioner pa
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hélsa eftersom olika tillfallen och olika yrkeskategorier behdver hantera hélsa utifran skilda
forutsattningar. Som exempel kan namnas akuta sjukdomstillstand, exempelvis benbrott eller
Covid-19, da det fysiska/biologiska tillstdndet ska ges prioritet for att radda liv och atgarda en
skada medan exempelvis en situation dar personer drabbats av mental ohélsa kraver en annan
form av behandling med fokus pa andra faktorer som pa olika sétt paverkar personers

allmanna valmaende.

Manniskors halsa, oavsett vilken definition vi utgar fran, bestams och paverkas av en rad
olika faktorer som exempelvis individuella biologiska och anatomiska forutséttningar i
generna, miljon hon lever och verkar i samt andra socioekonomiska faktorer, saker som &r
svara att kontrollera (Cooper et al, 2019; Lundberg & Wentz, 2004; Rostila &
Toivonen,2012). Men hélsan kan ocksa paverkas, i bade positiv och negativ riktning, av
fysisk aktivitet, livsstil, kosthallning och arbetsvillkor (Barney, 2015; Bjerkeset et al, 2014;
Nappo, 2019; Rostila & Toivonen, 2012).

Samband mellan arbetstagares hélsa och arbetsvillkor

Det finns starka samband mellan manniskors fysiska och psykiska halsa och arbetsvillkoren
pa arbetsplatser (Arbetsmiljoverket, 2017; Barney, 2015; Nappo, 2019). Arbetsvillkor som
bland annat anstéallningstrygghet, arbetstillfredsstéllelse och fordelaktiga politiska
forutsattningar for forflyttning pa arbetsmarknaden ger positiva effekter pa arbetstagares hélsa
(Barney, 2015). Nappo (2019) beskriver arbetsvillkor som de villkor och forutsattningar for
arbete som arbetstagare har att forhalla sig till, exempelvis arbetstid, raster, ledarskap, 16n,
utformning av arbetslokaler och maskiner samt olika psykologiska krav. Barney (2015)
rapporterar att nar arbetstagare i Europa tillfragas om hur arbetet paverkar deras halsa svarar
25% att arbetet paverkar halsan negativt och endast 7% svarar att arbetet paverkar deras hélsa
positivt. Slutsatsen &r att en uppmuntrande och stéttande arbetsmiljo i kombination med
tillfredsstallande arbetsvillkor associeras med god halsa, bade hélsa rapporterad av

arbetstagaren sjalv och halsa utifran métbara fysiska parametrar (Barney, 2015).

Idag kan gransen mellan arbete och fritid vara otydlig vilket riskerar skapa obalans och
konflikter mellan olika roller och prioriteringar i ménniskors liv (Aronsson et al, 2013; Jang
& Zippay, 2009). En stor andel av den vakna tiden spenderas pa arbetsplatser och idag kan det
vara svart att harleda ohalsa till antingen privatliv eller arbetsliv (Aronsson et al, 2013; Van

Laar, Edwards & Easton, 2007). Oavsett vad grunden for ohélsa eller sjukdom &r sa &r risken
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stor att arbetsférmagan paverkas vilket ger konsekvenser for aktuell arbetsgivare att forhalla
sig till (Aronsson et al, 2013; Van Laar, Edwards & Easton, 2007).

Elke, Gurt och Schwennen (2011) skriver om health-specific leadership” och sunt
ledarskap” som de definierar som ledarskap med ett tydligt fokus och engagemang for
medarbetarnas hélsa och som de menar inverkar pa arbetstagares hélsa pa ett positivt stt.
Andra positiva resultat, som kan harledas till det sa kallade sunda ledarskapet, ar
empowerment, motivation och engagemang som ar viktigt for arbetstillfredsstéllelse och som
bidrar till att skapa hallbara organisationer (Aronsson et al, 2013; Parker, Bindl & Strauss,
2010). Health promoting leadership beskrivs i en artikel som daven lyfter arbetsplatsen som en
viktig arena for hélsoframjande arbete (Eriksson et al, 2011). Eriksson med kollegor (2011)
beskriver vidare att detta ledarskap karaktariseras av att det finns ett fokus pa arbetstagarnas
halsa, att ledaren ska vara ett stod i arbetet och hjélpa till att lyfta fram det bésta ur sina

medarbetare.

Lagar som ska skydda i arbetslivet
Den svenska arbetsmiljélagens (AML) dandamal ar att forebygga ohalsa och olycksfall i
arbetet (SFS 1977:1160).

For att arbeta med arbetsmiljon pa ett satt som ligger i linje med de krav som finns anger
Arbetsmiljoverket att arbetsgivare behdver gora det systematiskt och planerat (www.av.se,
2020). | foreskriften Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) definieras systematiskt

arbetsmiljo enligt foljande:

[...] arbetsgivarens arbete med att undersoka, genomfora och folja upp verksamheten pé ett sddant
satt att ohélsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredsstéllande arbetsmiljo uppnas [...]
(AFS 2001:1, §2, 2020).

Vidare finns det krav pa att arbetsgivare med fler an 10 stycken medarbetare ska dokumentera
sitt systematiska arbetsmiljoarbete skriftligt och halla dokumentationen uppdaterad och
aktuell (AFS 2001:1, 85).

Ar 2015 beslutade Arbetsmiljoverket att komplettera gallande krav kring arbetsmiljoarbete
varfor foreskriften Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allmanna rad om organisatorisk och
social arbetsmiljo (AFS 2015:4) tillkom. Syftet med foreskriften (AFS 2015:4) &r att framja
god arbetsmiljo samt forebygga ohélsa pa grund av organisatoriska och sociala faktorer i

arbetsmiljon. Foreskriften alagger arbetsgivare att ansvara for att chefer och arbetsledare har
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kunskap om ohé&lsosam arbetsbelastning, krankande sarbehandling och ser till att det finns
forutsattningar att omsatta dessa kunskaper i praktiken (AFS 2015:4; §6). Vidare fastslar
foreskriften att det finnas tydliga och skriftligt dokumenterade mal for den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon (AFS 2015:4; §7; 88).

Ansvar for arbetsmiljéarbetet

Arbetsgivaren ansvarar for arbetsmiljon pa arbetsplatsen och for att uppfylla de krav som
finns ska arbetsgivare bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete dar man regelbundet
undersoker, bedomer och atgarda de risker som finns (Arbetsmiljolagen, SFS 1977:1066).
Arbetsgivare och chefer ska ha kunskap om hur god arbetsmiljé framjas och hur riskerna for
ohdlsa kan forebyggas med hjélp av korrekta organisatoriska och sociala forutsattningar (AFS
2015:4). Som tidigare namnts, har en hel del brister gallande kraven pa systematiskt
arbetsmiljoarbete identifierats hos svenska foretag (Arbetsmiljoverket, 2019). Sannolikheten
att sma foretag har ett utvecklat och val fungerande arbetsmiljoarbete jamfort med stora
foretag &r liten (Johansson & Wallstrom, 2016). | studien Arbetsmiljo- och halsoarbete i
smaforetag - forsok till helhetsbild (Bornberger-Dankvardt et al, 2003) framgar en majlig
forklaring till dessa brister i sma foretag att begreppet arbetsmiljo ses som ett alltfor diffust
begrepp hos chefer i sma foretag alternativt att det finns en generell brist pa kompetens och
motivation i &mnet. Andra forklaringar till brister i det systematiska arbetsmiljéarbetet kan

vara foretagets branschtillhdérighet eller storlek (Bornberger-Dankvardt et al, 2003).

Arbetsmiljo, arbetsklimat och organisationskultur

Arbetsmiljo, arbetsklimat och organisationskultur &r tre dimensioner av ett foretag och
tillsammans formar och ger de liv till en arbetsplats (Alvesson, 2016; Ehrhart et al, 2012; Elke
et al, 2011; Schein, 1999)

Arbetsmiljo &r de samlade fysiska, sociala och organisatoriska forutsattningar som existerar
pa arbetsplatser och som, pa olika sétt, paverkar manniskors halsa (Aronsson et al, 2013). De
fysiska faktorerna i arbetsmiljon &r bland annat utformning av lokaler, skyddsutrustning samt
ergonomi (Aronsson et al, 2013; SFS 1977:1160). Den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon beskrivs bland annat som ledning och styrning av verksamheten, arbetstagares
mojligheter till delaktighet, krav och kontroll i arbetet, resurser att utfora arbetsuppgifter samt
socialt samspel och stdd, och syftar pa arbetstagares upplevelse av arbetsmiljon (Aronsson et
al, 2013; SFS 1977:1160; AFS 2015:4).
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Manniskor har olika kognitiva och fysiska formagor och forutsattningar med sig in i
arbetslivet (Cooper, et al, 2015). Arbetsmiljélagen alagger arbetsgivare att ta hansyn till dessa
manskliga skillnader i kognitiva och fysiska forutsattningar i utformningen av arbetsmiljon sa
att varje individ far mojlighet att utfora sitt arbete pa basta mojliga satt utifran sina
individuella forutsattningar (SFS 1977:1160). | Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) fastslas
aven att arbetsgivare ska verka for en god arbetsmiljé dar arbetstagare upplever arbetet
meningsfullt, att det finns mojlighet att uppna arbetstillfredsstallelse och en kansla av

gemenskap.

De individuella formagorna och forutséttningarna gor att individer upplever sin arbetsmiljo pa
olika satt (Cooper et al, 2015; Keller et al, 2013; Lewis, 2011; Schein, 1999). Hur individer
tolkar sin arbetsmilj6é och vilken mening som skapas till det ger upphov till beteenden och
attityder som reproduceras och delas bland medarbetare pa arbetsplatsen (Alvesson, 2016;
Cooper et al, 2015; Ehrhart et al, 2012; Keller et al, 2013; Lewis, 2011; Schein, 1999). Detta
frambringar i sin tur det arbetsklimat som existerar pa arbetsplatsen (Ehrhart et al, 2012;
Keller et al, 2013; Schein, 1999).

Arbetsklimatet, beteenden och attityder bildar organisationskulturen vilken vi kan se uttryckt
som normer, varderingar och artefakter pa foretaget (Alvesson, 2016, Cooper et al, 2015;
Ehrhart et al, 2012; emtrain, 2020; Keller et al, 2013, Schein, 1999). Organisations-kulturen
hjalper medarbetare forsta hur foretaget fungerar och formar dven medarbetares beteenden i
verksamheten (Cooper et al, 2015; Ehrhart et al, 2012; emtrain, 2020; Prystupa, 2017).
Organisationskulturen &r en viktig del av foretag och betydelsefull bland annat for hur
kunskap inhdmtas och vidareférmedlas inom organisationen (Cooper et al, 2015; Ehrhart et al,
2012; emtrain, 2020; Prystupa, 2017). Tidigare forskning har i huvudsak fokuserat pa studier i
stora foretag skriver Prystupa (2017) och namner att det finns tecken pa skillnader mellan
stora och sma foretag nar det géller bland annat processerna for kunskapshantering i

foretagen.

Sma foretag och arbetsmiljo

Storleken pa foretag kan definieras pa olika sétt (NordIof et al, 2014). Man kan exempelvis
utga fran antal anstallda eller omséattning (Nordlof et al, 2014). Ekonomifakta (2020)
definierar sma foretag som organisationer med mellan tio och 49 anstallda. | dessa foretag ar
det ofta agaren sjalv som ar chef, juridisk ansvarig arbetsgivare och den som ansvarar for

arbetsmiljoarbetet pa foretaget (Ekonomifakta, 2020; NordIof et al, 2015). Fa sma foretag har
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en avdelning med personal som enbart arbetar med personalfragor och arbetsmiljo pa heltid.
Inte ens alla sma foretag har en person anstéalld som arbetar med dessa fragor pa heltid for
arbetsgivarens réakning (Bornberger-Dankvardt, Ohlson & Westerholm, 2003). Denna studie

utgar fran definitionen av sma foretag som foretag med mellan 10 och 49 anstallda.

Nordl6f med kollegor (2015) pavisade inga bevis for att storleken pa foretag kan kopplas till
huruvida ett foretag hade val utvecklat systematiskt arbetsmiljéarbete eller inte utan andra
faktorer lyftes fram som avgorande for om foretaget utvecklat ett systematiskt arbetsmiljo-
arbete eller inte. En sadan faktor verkade vara hur nyanstallda introduceras till arbetsmiljo-
och sakerhetsfragor i organisationen dar storre foretag ofta hade ett mer strukturerat och
systematiskt arbetssatt for introduktion till dessa fragor an sma foretag (Nordlof et al, 2015).
Nordlof med kollegor (2015) foreslog att vidare forskning skulle kombinera kvalitativa data
med kvantitativa data fran samma féretag for analys och jamforelse da det finns behov av
djupare forstaelse kring vilka faktorer som motiverar och engagerar foretag att arbeta
systematiskt med arbetsmiljofragor.

Sundstrom (2000) presenterar resultat fran ett forskningsprojekt som erbjudit gratis
foretagsradgivning till sma foretag i norra Sverige. | projektet anvéandes ett speciellt
processorienterat arbetssatt for radgivning och samtal kring framjandet av arbetsmiljo
(Sundstrém, 2000). Projektets resultat visade att deltagarna ofta var intresserade och
engagerade i att arbeta med fragor géllande arbetsmiljé men att det var en utmaning att hitta
den tid som behdvdes for att arbeta mer systematiskt med arbetsmiljoframjande atgarder
(Sundstrém, 2000). Vidare visade projektet att manga chefer och medarbetare i dessa foretag
saknar kunskap i &mnet arbetsmiljo och hur en god arbetsmiljé skapas (Sundstrém, 2000).
Projektets deltagare var medvetna om kopplingen mellan effektivitet, produktivitet, Ionsamhet
och en god arbetsmiljo skriver Sundstrom (2000). Slutsatser fran detta projekt ar bland annat
att det finns behov av métmetoder for matning av forbattringar i arbetsmiljon och féardiga
processorienterade arbetssatt att applicera i foretag som vill gora forbattringar i arbetsmiljén
(Sundstrém, 2000).

Att attityder till en saker och trygg arbetsmiljo samt vikten av systematiskt arbetsmiljoarbete
varierar mellan foretag visar en kvalitativ studie av Hasle et al (2011). | denna studie
framkommer bland annat att kunskapsbrist kring fragor gallande systematiskt
arbetsmiljoarbete, att ansvariga personer forminskar risker som finns, att ansvariga har

(bort)forklaringar till olyckor och tillbud som uppstatt och att ansvariga anser att en del av
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ansvaret vilar pa arbetstagarna sjalva kan vara anledningar till variationer i attityderna till
arbetsmiljoarbete (Hasle et al, 2011). Studien visade att smaforetagare generellt hade en
positiv installning till &mnet arbetsmiljo, de hade inget emot att det var en del av ansvaret som
smaforetagare att hantera, dock ansags arbetsmiljoarbete vara alltfor byrakratiskt att hantera
(Hasle et al, 2011). Aven Sundstrém (2000) rapporterar om att de smaforetagare han mott
generellt dr positivt attityd till arbetsmiljéarbete och att engagera sig mer i utvecklandet av
detta i sina foretag. En del av smaforetagares attityder i denna fraga hade att géra med hur de
identifierade sig och framstod som foretagare, arbetsgivare och chef (Hasle et al, 2011)
Smaforetagaren vill garna bli sedd som en hygglig person vilket Hasle med kollegor (2011)
menar eventuellt paverkar hur dessa smaftretagare valt att arbeta med fragor om arbetsmiljo.

Ekonomiska konsekvenser for foretaget pa grund av god eller dalig arbetsmiljo
Grundsyftet med foretag och foretagande kan vara olika — ett kan vara att maximera vinsten
for agarna, ett annat kan vara att skapa en plats dar manniskor kan fa mojlighet att utvecklas
som individer och i yrkesrollen (Bejerot & Harenstam, 2010; Vinberg & Toivanen, 2011;
Vogt, 2005). Vinberg och Toivanen (2011) tillagger att arbetsplatser &ven kan vara en arena
for att uppna storre jamlikhet i samhallet och bidra till att minska skillnader mellan olika

grupper i arbetslivet.

Oavsett foretags grundsyfte menar Vogt (2005) att graden av arbetstillfredsstéllelse och
engagemang hos arbetstagarna sannolikt &r avgorande for graden av effektivitet och
produktivitet i verksamheten vilket ger konsekvenser pa lénsamhet och resultat. De sociala
kontakter och relationer som utvecklas pa arbetsplatser bidrar bland annat till att fora vidare
kunskap inom foretag och detta ar en av flera bidragande faktorer till langsiktig ekonomisk
hallbarhet i foretag (Bejerot & Harenstam, 2010; Alvesson, 2016). Flera forskare skriver att
hallbara foretag varnar om medarbetares valmaende och halsa genom att skapa en stodjande
och larande arbetsmiljo, en miljoé dar manniskor och positiva relationer kan bli till och fa
mojlighet att blomstra (Lewis, 2011; Vogt, 2005). Nappo (2019) menar att konsekvenserna
for daliga arbetsvillkor ar kostsamma for bade individ och foretag och bland annat riskerar
minska produktivitet och effektivitet. Faran for 6kade kostnader pa grund av arbetsskador och
sjukfranvaro ar stor, dels for foretaget, emellertid &r det dven konsekvenser som kan kosta
samhallet pengar pa grund av okade kostnader for akutsjukvard, langtidssjuk-skrivningar och

Okat antal individer som blir sjukpensionerade i fortid (Nappo, 2019).
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Nappo (2019) skriver i rapportens slutsats att kostnaden for att vélja att avsta fran att investera
I god arbetsmiljo troligen blir &nnu mer kostsam &n att faktiskt genomfora investeringen. Han
gor ett antagande att foretag anser det vara lattare att uppratta en investeringskalkyl fér
utvecklingsprojekt for att framja en god arbetsmiljo an att berédkna kostnaderna att inte
genomfdra ndmnda utvecklingsprojekt (Nappo, 2019). International Social Security
Association (ISSA) har gett ut en rapport dar man tagit fram en kalkyl som berdknar
aterbaringen i utvecklingsprojekt for framjandet av en god arbetsmiljo (ISSA, 2011). | ISSAs
berékning &r aterbaringen 2.20 pa 1 satsad enhet vilket betyder att en investering motsvarande
100 000 svenska kronor i ett utvecklingsprojekt for framjandet av god arbetsmiljo kan
forvantas ge en aterbaring pa motsvarande 220 000 svenska kronor (ISSA, 2011). Detta kan
vara aterbaring i form av exempelvis minskade sjuklonekostnader, minskade kostnader for
rehabiliteringsinsatser, 6kad arbetstillfredsstéllelse och 6kad motivation hos de anstéllda som
resulterar i hogre effektivitet och produktivitet som i sin tur 6kar l6nsamheten for foretaget
(ISSA, 2011). Resultatet i ISSAs studie gor inte skillnad pa vérdet av det férebyggande
arbetet vad géller den fysiska eller organisatoriska och sociala arbetsmiljon, men laser man
mer detaljerat i rapporten framgar att arbetstillfredsstallelse och motivation 6kar mer i
jamforelse med andra delar man undersokt (ISSA, 2011). Studier fran Pakistan och USA
bekraftar det ISSA rapporterar (Raziq & Maulabakhsh, 2014; Oxenburg, Marlow &
Oxenburg, 2004).

SYFTE

Syftet med denna studie &r att undersoka arbetsgivares kunskap, engagemang och motivation
att arbeta med det systematiska arbetsmiljéarbetet och att undersdka hur detta arbete utfors i

fem sma foretag.

Fragestallningar
Hur konkret ar begreppet arbetsmiljo for chefer?

Hur ser kunskapslaget ut i fraga om systematiskt arbetsmiljcarbete?
Vilka fordelar upplever foretag det finns med att ha ett utvecklat arbetsmiljoarbete?

Vilka monster eller nycklar till framgang finns att identifiera dar goda resultat i det

systematiska arbetsmiljoarbetet uppnatts?
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Studiens betydelse

Det finns foreskrifter och lagar som syftar till att utveckla god arbetsmiljé samt minska ohélsa
i svenska foretag. Arbetsgivare maste folja dessa lagar och foreskrifter. Kraven pa
dokumentation skiljer sig at beroende pa hur manga anstallda ett féretag har. Férhoppningen
ar att detta vetenskapliga arbete ska ge en tydligare bild av hur arbetet for att framja
organisatorisk och social arbetsmiljo i svenska sma foretag gar till.

Detta vetenskapliga arbete skulle kunna innebéra majligheter till ny och vasentlig kunskap om
vad som motiverar sma foretag, utan egen personalavdelning, att lata det systematiska
arbetsmiljoarbetet ta vasentlig plats i sina verksamheter. Vidare kan forstaelsen om vad som
motiverar arbetsgivare att engagera sig i ett forbattrat och utvecklat systematiskt

arbetsmiljoarbete fordjupas.

METOD

En del av arbetet i en studie ar att sa utforligt och tydligt som mojligt beskriva vilken metod
som anvants (Olsson & Sérensen, 2011; Kvale & Brinkman, 2017). Hur val metoden beskrivs
ar avgorande bade for studiens trovardighet och mojligheten for andra forskare att upprepa
studien (Olsson & Sorensen, 2011; Kvale & Brinkman, 2017). | denna del av rapporten

beskrivs hur arbetet med att samla in och analysera data har forberetts och genomforts.

Dé denna studie 6nskat bidra med kunskap kring chefers upplevelser valdes det kvalitativa
perspektivet for arbetet. Den kvalitativa intervjun har som mal att skapa fordjupad forstaelse
kring en specifik situation, ett fenomen eller ett specifikt &mne (Kvale & Brinkman, 2017;
Bryman, 2018). | en kvalitativ studie nskar forskaren fa kunskap om intervjupersonernas
upplevelse och erfarenhet kring ett bestamt &mne (Olsson & Sérensen, 2011). Detta
vetenskapliga arbete har genomforts med halvstrukturerade intervjuer. Deltagarna har haft
stor flexibilitet att prata brett om amnet arbetsmiljo, med fokus pa organisatorisk och social
arbetsmiljo. Malet har varit att, sa exakt och askadligt som mojligt, fanga redogorelser av
chefers vardag med fokus pa ansvaret kring arbetsmiljo, systematiskt arbetsmiljoarbete och

hur det systematiska arbetsmiljoarbetet utformats.

Urval

Urvalet av deltagare har utgjorts av sma foretag med minst 10 stycken och max 30 stycken
anstallda. Foretag fran olika delar av Sverige har ingatt i urvalet. Totalt har 18 stycken foretag
kontaktats och tillfragats om deltagande i denna studie. Fyra foretag har tackat nej, fem
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foretag har inte svarat alls och nio foretag har tackat ja till att delta i studien. Av de foretag
som tackat ja har fyra stycken uteslutits pa grund av att de antingen haft for manga eller for fa

antal personer anstallda och darmed inte uppfyllt urvalskriteriet.

| studien har fem personer fran olika foretag deltagit. Inga begransningar kring vilka
branscher som ska inkluderas eller exkluderats har gjorts utan de deltagare som varit positiva
till att delta i studien har accepterats och da har urvalet av branscher blivit koncentrerat till tre
olika branscher: ett foretag som ar en tillverkningsindustri, ett livsmedelsproducerande
foretag och tre olika IT-konsultverksamheter. Av de intervjuade personerna var en kvinna och
fyra personer man, alla var i aldrarna 35 ar till 55 ar med mellan 20 ars och 35 ars erfarenhet
av att vara chef/ledare. Alla var mycket positiva till att delta och dela med sig av sina

upplevelser for att bidra till denna studie.

Procedur

Kontakt med potentiella informanter etablerades dels genom mejl (bilaga 1), dels genom
personligt meddelande i appen “messenger” (bilaga 2) och inldagg med dar deltagare till
studien eftersokts har publicerats pa facebook och LinkedIn (bilaga 2). | de fall da kontakt
etablerats pa annat satt an direkt mejl har mejl (bilaga 1) med information skickats till
vederborande for att sakerstalla att alla deltagare fatt ta del av samma information
inledningsvis. Nar deltagare hade tackat ja till att medverka i studien bokades méte for
genomfdorande av intervju. Intervjuer i kvalitativa undersokningar bér genomféras i miljé och
pa plats, utvald av informanten och dar denne kanner sig trygg och intervjun kan ske ostort
(Tjora, 2012). Eftersom urvalet av deltagare fanns spritt 6ver stora delar av Sverige har
intervjuer genomforts antingen via telefon, som videomoten via internet eller som personligt

mote.

Brinkman och Kvale (2017) beskriver intervjun som en aktiv och social process mellan
intervjuare och intervjuperson dar slutprodukten ar ndgon form av kunskap. Oppna fragor dar
intervjupersonen sjélv far utveckla sitt svar ger de mest uttdmmande svaren (Brinkman &
Kvale, 2017). Inledningsvis beslutades att en intervjumall med 10 stycken 6ppna fragor skulle
inga i denna studie, se bilaga 3. Vidare menar Brinkman och Kvale (2017) att en fraga kan
betyda olika saker for olika mé&nniskor och den som intervjuar behdver vara beredd att
modifiera sina fragor att passa varje enskild intervjuperson. Intervjumallen delades inte med
intervjupersonerna i forvag med syfte att locka fram intervjuobjektens genuina och arliga
berattelser (Olsson & Sorensen, 2011).
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Intervjuer

Studiens data har samlats in genom fem intervjuer dar en intervju genomfordes som ett
personligt mote dar intervjuledaren besokte aktuellt foretag, tva intervjuer genomfordes som
zoom-video-moten via internet och tva intervjuer genomfordes via telefon. Alla intervjuer har
varat mellan 35 och 45 minuter. | intervjuerna har intervjupersonen kunnat tala fritt utifran
intervjumallens éppna fragor. Da intervjuledaren anser att de svar som framkommit innehaller
den data som behovs for studiens genomforande talar man om att mattnad uppnatts och
insamlandet av data avslutas (Olsson & Sorensen, 2017). | nagra fall har intervjupersonerna,
da den besvarat en stélld fraga, aven besvarat andra fragor. Intervjupersonen har da
informerats om att hen besvarat ytterligare fragor i och med att hen utvecklat sitt svar kring en
annan fraga. Syftet med detta har varit att intervjupersonen ska kanna till att hen besvarat

studiens alla fragor och att intervjuledaren anser att mattnad kring insamlade data uppnatts.

Studiens intervjuer genomfordes under hosten 2019, vidare arbete med studien pausades pa
grund av prioritering av andra projekt och aterupptogs under hosten 2020. Majoriteten av
materialet, tre av fem intervjuer, transkriberades direkt efter genomférande 2019 och

resterande transkriberades under hésten 2020.

Instrument

For att spela in intervjuerna har diktafon, en Olympus WS-812, anvants i alla fall utom i de
intervjuer som genomfdrdes via internet och programmet Zoom dar programmets egen
inspelningsfunktion nyttjats. | de fall da diktafon anvants har ljudfilerna 6verforts till dator for
genomlyssning och transkribering. Syftet med att spela in alla intervjuer var for samtalet
skulle vara i fokus i intervjusituationen, istallet pa att fora anteckningar. Malet var att ha mer
resurser till att observera och registrera tonfall och olika kroppsliga uttryck som, rétt tolkat,
senare kunde bidra till viktig information vid vidare bearbetning och analys av insamlade data
(Brinkman & Kvale, 2017; Tjora, 2012).

Analysmetod

Tematisk analys ar en utbredd metod som l&mpar sig val for att identifiera, analysera och
rapportera insamlade data (Braun & Clark, 2006. Moules, Norris, Nowell & White, 2017).
Det ar en metod som ger forskaren flexibilitet att skapa forstaelse i sitt arbete (Braun & Clark,
2006; Moules, Norris, Nowell & White, 2017). Denna studies insamlade material

analyserades och behandlades med tematisk analys utifran Brauns och Clarks (2006) steg-for-
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steg-guide. | tabell 1 illustreras de sex olika stegen i Braun och Clarks (2006) guide.

Utgangspunkt for analysen har varit studiens fragestallningar och syfte.

Tabell 1. Beskrivning av de olika stegen i analysen (Braun & Clark; 2006).

Steg 1. Lér kanna det insamlade materialet | Transkribera varje intervju, las igenom det flera ganger,
notera nyckelord och initiala idéer for kodningen som ska
goras senare.

Steg 2. Skapa de initiala koderna Koda intressanta detaljer, monster, fraser, drag,
karaktaristika du lagger marke till.

Steg 3. Leta efter teman Organisera koderna i potentiella teman och satt ihop
delarna av materialet som hér ihop i olika teman.

Steg 4. Sortera teman Soka efter och satta samman flera teman som eventuellt
hor ihop.

Steg 5. Definiera och namnge varje tema Analysera varje tema en djupare forstaelse kring varje tema

och den 6vergripande meningen analysen ger.

Steg 6. Skriv rapporten Formulera resultatet i skrift sa att andra kan ta del av det.

I analysens forsta steg har varje intervju transkriberats. Eftersom det, under en period, gjorts
uppehall i arbetet med studien har analysens forsta steg skett vid olika tidpunkter. Vid
aterupptagande av arbetet har de anteckningar som fordes i samband med varje intervju lasts
igenom och i de fall anteckningarna ansetts tillfora information av vikt for studien har
anteckningarna lagts till i det transkriberade materialet innan det skrivits ut for vidare analys.
Anteckningar av vikt har ansetts vara sddana som fortydligat vad intervjupersonen sagt eller
intervjuledarens sammanfattningar av exempelvis en langre muntlig utlaggning

intervjupersonen gjort (Braun & Clark, 2006).

Detaljer som pauser, upprepningar och obetydliga uttryck som ”ehhh”, ”6hh” samt prat som
inte har med dmnet att gora har exkluderats i de fall detaljerna inte anses ha tillfort viktig
information samt for att 6ka lasbarheten enligt hur Kvale (2017) beskriver tillvdgagangs-séttet
for att transkribera intervjuer. Ovidkommande information fran intervjupersonerna,
exempelvis att intervjupersonen ska satta pa sig en troja, ska stanga en dorr eller att hen
behdver hamta ett glas vatten anses inte ha med studiens syfte och fragestallningar att gora

och har aven det exkluderats vid transkribering.

Vid transkribering var det stundtals svart att avgdra nar en mening avslutats och en ny
paborjats. Detta har markerats med ett talstreck i det transkriberade materialet. | en av
intervjuerna var ljudupptagningen av dalig kvalitet och intervjupersonen talade bruten

engelska vilket gjorde det svart att uppfatta exakt vad som sades. Transkriberingen av den
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intervjun tog langre tid och var svarare att genomfora an 6vriga intervjuer, darfor
transkriberas inte hela den intervjun. Istéllet lyssnades den igenom fler ganger och
sammanfattningar gjordes. Dessa sammanfattningar skrev dérefter ut tillsammans med 6vrigt

transkriberat material. Det utskrivna materialet bestod totalt av 31 sidor.

Analysens andra steg innebar att utskrivet material lastes igenom flera ganger i syfte att skapa
Overblick och en bredare uppfattning kring insamlade data (Braun & Clark, 2006). Den
intervju som var svar att transkribera inspirerade till att lyssna igenom 6vriga
ljudupptagningar ett par ganger till. Detta bidrog positivt till analysen eftersom det gav en
djupare forstaelse for vad som férmedlades, tonldge och betoning av olika ord och fraser gav
en extra dimension till intervjuobjektens beréattelser. | det utskrivna materialet antecknades
nyckelord och idéer pa koder kopplade till studiens fragestallningar och syfte. Att analysera

kraver tid (Kvale, 2017) och materialet sags over flera ganger.

| steg tre skapades huvudteman utifran tidigare identifierade koder (Braun & Clark, 2006).
Som tidigare namnts var studiens fragestallningar och syfte utgangspunkten for denna del av
analysen. | fjarde steget bearbetades materialet ater och insamlade data sorterades in i relevant
huvudtema (Braun & Clark, 2006). Varje huvudtema namngavs med sina slutgiltiga namn i
steg fem. | detta steg identifierades ocksa eventuella underrubriker till varje huvudtema.
Foljande tabell fanns nu att arbeta vidare med innan det sjatte och sista steget da studiens

resultat formulerades i skrift for andra att ta del av (Braun & Clark, 2006).

Tabell 2. Tematisk analys. Exempel p8 arbetsg8ngen fr8n dataextrakt till underteman

Dataextrakt Kod Tema

[...] att man har nara till att prata med oss Transparens Engagemang
[...] att visa tillit till sina medarbetare [...]
Tillit
”Bolaget blir inte framgangsrikt om det inte
bestar av manniskor som trivs, mar bra och Narvaro
vill vara har”.
Samband vdlmaende | Motivation
och positivt resultat

Etiska dvervaganden/Avvagningar
Ett etiskt stallningstagande ar nodvandigt vid all typ av samhallsvetenskaplig forskning
(Bryman 2011). Denna studie har foljt Vetenskapsradets (2017) riktlinjer for god

forskningssed. Deltagande i studien har varit frivilligt och alla informanter har deltagit
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anonymt. Anonymiteten uppratthalls genom att studien inte innehaller information om vilka
foretag eller personer som deltagit. Alla deltagare har fatt bade skriftlig och muntlig
information kring studiens syfte och upplagg, beraknad tidsatgang for genomforande av
intervju, att deltagandet var frivilligt samt att de haft rétt att avbryta sin medverkan nar som
helst om sa onskats. Alla deltagare har dven fatt information om hur deras svar skulle komma
att anvandas. Genom att besvara det mejl som skickats ut inledningsvis (bilaga 1) och i detta
svar skrivit att de tackat ja till fragan om att delta i studien har samtycke getts. Varje intervju
inleddes genom att bakgrunden till det vetenskapliga arbetet presenterades. Avslutningsvis i
varje intervju fick deltagarna ater information om att deras deltagande var anonymt och att de
hade mojlighet att avbryta sin medverkan nar som helst.

Dataskydds-forordningen (GDPR, The General Data Protection Regulation) (26/5 2018) om
registrering och behandling av personuppgifter uppger att individer ska skyddas mot att den
personliga integriteten kranks da uppgifter om individen databehandlas. Under arbetets gang
transkriberades varje intervju och deltagarna avkodades. All skriftlig kommunikation och
ljudinspelningar sparades under arbetets gang. Det ar endast studiens forfattare som haft
tillgang till insamlat material och insamlade data har endast anvants i aktuell studie. Allt

material raderades nar uppsatsen blivit examinerad.

RESULTAT

Grunden i studiens fragestallningar utgjordes av fyra huvudteman enligt foljande och

redovisning av studiens resultat féljer dessa huvudteman.

- Kunskapslage
- Diffust eller konkret begrepp
- Engagemang och motivation

- Goda exempel

Intervjupersonerna har avkodats och identifieras vidare i resultatdelen som intervjuperson ett
(IP1), intervjuperson tva (IP2), intervjuperson tre (IP3), intervjuperson fyra (IP4) och

intervjuperson fem (IP5).

Kunskapslage
Arbetsgivare har ansvar for arbetsmiljon och att chefer ska ha kunskap och kompetens i amnet
arbetsmiljo. Det innebér att chefer ska kanna till de lagar och det regelverk som galler i fraga.

Samtliga deltagare uppgav att deras foretag foljer Arbetsmiljoverkets krav pa systematiskt
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arbetsmiljoarbete. Tre av fem uppgav att de har skyddsombud, att de genomfor skyddsronder

regelbundet samt att rapportera resultat fran skyddsronderna till 6vriga medarbetare.

[...] Vi har skyddsombud som &r ansvarig for den. Och skyddsombudet den maste ju ga

skyddsrond &terkommande och kolla att allting &r bra och rapportera av det sd att saga [...] (IP2)

Ingen intervjuperson beréttade mer utforligt eller detaljerat om hur de planerar, dokumenterar

eller féljer upp det arbetsmiljoarbete de sagt sig genomfora.

Bade intervjuperson tre och intervjuperson fem uttalade att de inte har mycket kunskap eller

att de ar speciellt palasta i &mnet och vet vad som kravs i ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

[...] N4 men jag tror att jag kan inte sdga att jag ar palast pa allt det som skrivs och krévs och

formuleras sa ...vi dr ett litet bolag [...] (IP3)

[...] jag kéinner inte till den pa rak arm men vi har ju vért intranit med véra alla, s den ar sakert
med dar skulle jag tro. AFS 2015? Ja det ar sékert en del av grunden av... Vi har ju systematiskt

arbetsmiljoarbete och da ska man ju alla de afsarna som kommer [...] (IP4)

Ingen tog upp och berattade ifall ansvaret for det systematiska arbetsmiljoarbetet &r
delegerat vidare i till annan person i foretaget. Samtliga intervjupersoner som ar
verksamma inom IT-konsultbranschen sa att arbetsmiljoansvaret 6vergar till kund da
medarbetare &r utplacerad hos en kund. Intervjuperson tre sa att hen inte vet var grénsen
gar gallande arbetsmiljoansvaret nar medarbetare ar placerade hos en kund péa dennes

arbetsplats.

[...] den miljé som kunden tillhandahaller, sen om det, rent juridiskt, alltsa jag vet inte riktigt var
gransdragningen gar for jag menar jag ér ju fortfarande arbetsgivare for min medarbetare s [...]
(IP3)

Diffust eller konkret begrepp

Som tidigare namnts upplevs @mnet arbetsmiljo som ett diffust begrepp for smaféretagare.
Begreppet innehaller delarna fysisk, organisatorisk och social arbetsmiljo dar fysisk
arbetsmiljo ar mer matbar an de andra tva som mer bygger pa personliga kognitiva och ofta

subjektiva utsagor.
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Tre av fem intervjupersoner talade om fysisk arbetsmiljo nar fragor om arbetsmiljo stélldes.

[...] alltsd vi har ju inga maskiner eller sant dar [...] man ska ju ga runt och titta pa finns det nagra
risker har och vi har ju ingen san utrustning egentligen som &r farlig. Kanske att man att man far

kramp nér man bér sin dator till jobbet eller nagot. [...] (IP2)

[...] allts& om jag har ett sdgverk liksom och jag har fysiska risker - det &r liksom valdigt

uppenbart liksom - om jag lyckas - om jag har bra eller dalig arbetsmiljo tanker jag [...] (IP3)

[...] men sen jobbar vi med var kontoret ligger och att det &r fint, att det &r visuellt och vackert och
sant, upplevelsen av kontoret som vi vill ska vara positivt. Men sjalva den fysiska arbetsmiljon, det
ar helt nybyggt, det dr ny belysning, det &r, vi har gjort vad vi kan [...] Man kan ju sdga att
arbetsmiljon har ar perfekt. Alltsa - det ar ju skont och [...] det ar svart att arbeta med fysisk
arbetsmiljo har. Man kan jobba med hur mar vi och vad ar det som gor att folk &r glada nar de gar
till jobbet [...] (IP4)

Intervjuperson tre tog upp att arbetsmiljé handlar om annat &n endast risker kopplade till

fysisk arbetsmiljo.

[...] det &r l4tt att tinka att arbetsmilj6 &r nanting fysiskt men det &r ju en valdigt liten del av det.
Utan det handlar ju framférallt om, i vart fall s& ar det ju den mest centrala komponenten i en god
arbetsmiljo det ar ju liksom transparens och att skapa trygghet kring att varje individ far var sa
som hen ar [...] (IP3)

Samtliga intervjupersoner tog tidigt i intervjun upp att de fokuserar pa att fa medarbetare att

ma bra men namde inte detta som en direkt arbetsmiljoatgard.

[...] Jag gér ju inte och tinker arbetsmiljo - alltsd dverhuvudtaget eftersom jag liksom tanker att
det &r nanting som kommer av annat. Mina tankar &r ju kopplade till att se till att de som &r runt

ikring mig liksom mar bra och ar glada och sugna och motiverade. Sa att det ar ju egentligen dar
som vdra tankar snurrar - hela tiden - s att arbetsmiljo blir ju ett lite kantigt begrepp i det

sammanhanget [...] (IP3)

Engagemang och motivation
Arbetsgivares engagemang och motivation att utveckla en god arbetsmiljo paverkas av
arbetsgivarens egen kompetens och kunskap i &mnet men paverkas dven av vilka fordelar som

kopplas till att investera en viss mangd tid och kanske dven pengar i detta arbete.

Resultatet visar oss att nagra av intervjupersonerna ansag begreppet arbetsmiljo vara en smula
diffust, dock delade samtliga intervjupersoner med sig av bade engagemang och motivation

att arbeta for att framja en god arbetsmiljo.
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[...] Individer som funkar bra tillsammans presterar béttre [...] (IP1)

[...] Det dr var grundforutséttning — att det h&r &r ménniskor som vill gora ett bra jobb och de vill
ha frihet att gora ett bra jobb [...] (IP2)

[...] och jag tyckte det blev innehdllslést si jag satt hemma efter mitt senaste VD-jobb och s
funderade jag lite grann pa hur ska jag liksom hitta ndgot dér jag kan gora ndgot annat an att bara

leverera tillvdxt och resultat liksom [...] (IP3)

[...] for vi vill ju bli ett great place to work som det heter [...] for vi har sagt att vi ska vara den

bésta arbetsplatsen [...] (IP4)

[...] you have to make them want to come to job and then they can do amazing things [...] (IP5)

Hur detta utfors i den operativa verksamheten skiljer sig at enligt berattelserna men faktorer
som kommunikation, kultur, dppenhet och tillit ndmns vid upprepande tillfallen.
Intervjuperson ett menade att individer som arbetar bra tillsammans ocksa presterar battre och
om individer ska arbeta bra tillsammans kravs bland annat 6ppenhet och tillit till

medarbetares kognitiva formagor att hantera utmaningar och l6sa problem.

Andra exempel pa intervjupersonernas installning till namnda faktorer var foljande:

[...] man maste ta dialogen i tid tror jag [...] (IP1)

[...] for mig &r ju det grunden i en god arbetsmiljé. Det &r ju liksom kulturen. Jag menar har du en

god kultur da pratar man ju om det och Iéser det liksom [...] (IP3)

[...] s& att jag ar helt 6vertygad om att man nar béttre resultat med att prata med folk och forklara
for folk varfor maste vi gora det hér, varfor ska vi gora sé har, istallet for att satta upp det pa

anslagstavlan [...] (IP1)

Intervjuperson tva berattade om delaktighet som en faktor for att medarbetarna ska

trivas:

[...] alla har vart med i den processen. Sedan kanske inte alla har vart med och tagit besluten men
alla har iallafall fatt se att det har &r pa gang [...] da har alla blivit inbjudna till att ha asikter [...]
(IP5)

Att leva upp till de krav géllande god arbetsmilj0 och systematiskt arbetsmiljoarbete
som finns kan ocksa upplevas som svart vilket féljande uttalande av intervjuperson tre

illustrerar:
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[...] alltsd om jag har ett sdgverk liksom och jag har fysiska risker - det &r liksom valdigt
uppenbart om jag lyckas - om jag har bra eller dalig arbetsmiljo [...] det kan jag nastan mata i
olycksfrekvens. Det &r samma om har jag en stressig miljo sa har jag sdkert en hel del manniskor
som ar pa rehab [...] att jobba mera med vérderingar och foretagskultur och ta ansvar for varandra

och att lyssna och liksom ge varandra tid, alltsa det ar ju svart - inte matbart [...] (IP3)

Intervjuperson ett ansag att de krav som finns egentligen ar sunt fornuft och ser fordelar

med att ha regelverk att utga fran i kommunikationen gallande arbetsmiljo.

[...] sen tror jag ocksa det &r bra att ha det hir regelverket att stdtta sig mot for i vissa situationer
maste man - man kan ta tex skyddsutrustning - det finns nastan inte en enda ménniska som tycker
det 4r bekvamt att ha pa sig svetsglasdgon, en mask och handskar men det kanske ar sként som
arbetsgivare att kunna luta sig pa de har regelverken och siga att det &r det har som géller sé att

forsakringar ska galla och sa vidare. Sa jag tycker det ar till var fordel [...] (IP1)

Tre av fem intervjupersoner upplevde det svart for sma foretag att hantera situationer da

medarbetare &r i behov av rehabilitering eller behdver byta arbetsuppagifter.

[...] Sma foretag har begriansade mojligheter att flytta runt personal om det blir problem eller

nagon ska rehabiliteras [...] (IP1)

[...] det jag har kéint ibland det #r att man ir ganska ensam - som ledare, som &gare till ett sma

foretag for att det finns ju enormt mycket regler och stod for vad man ska ha liksom. [...] ganska
svart for oss att forandra - att hitta alternativa uppgifter och sant. [...] och om man séager att man
har nan med valdigt speciella behov som inte kan gora vissa saker, det finns i princip inga andra
jobb [...] jag kan tanka mig att da blir man ganska sjalv som chef och &gare att ordna. Det &r inte

sa enkelt att omplacera ndgon sa jag kan tanka mig att det ar en jattesvar process [...] (IP4)

[...]1t s a lot of things. And if you have a small company, it is really hard. And what happens is a
VD or some keepers they work like 18 hours a day or 16 hours a day and they are not paid for that
because as a CEO you don’t have extra time for top management [...] You can’t afford someone
like arbetsplatschef eller something so you have to work extra time and take it from your sleep or

family, that’s what it is. [...] (IP5)

De motiv som intervjupersonerna lyfte fram som anledningar till att frdmja god
arbetsmilj6 ar foretagets lI6nsamhet, medarbetarnas personliga utveckling och

valmaende men dven motiv ur ett socialt och samhallsekonomiskt perspektiv lyftes.

[...] Jag mits pa att jag har ett ok kassaflode med jag forvéntas inte optimera resultat [...] och jag
menar nanstans att bolaget blir inte framgangsrikt om det inte bestar av manniskor som trivs, mar
bra och vill vara hér [...] (IP3)
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[...] Sa det vi kan se &r att vi har hog nédrvaro och vildigt lag sjukfranvaro [...] Det blir en
personlig utveckling fér ménniskor nar man kommer néra fok som har en annan bakgrund. [...]
(IP1)

[...]1think to bring a new person to the company it is very important because if the company
takes that person - it helps that person to be a part of the system. If the person sits home and gets
bidrag it’s very destructive. It’s not job, it’s not moving forward it’s not good for them. So you

have to, as a company have the social responsibility [...] (IP5)

Goda exempel
Samtliga intervjupersoner hade 6ver 10 ars erfarenhet av ledarskap och att vara chef. En
del av de har utbildat sig inom ledarskap pa olika satt men samtliga talade om att den

basta utbildningen &r det verkliga livet som chef och erfarenheten det gett.

[...] Jag gjorde en lang resa pa ett annat foretag dér jag jobbade som montdr och slutade som
produktionsledare och fick gora den tuffa resan att bli chef éver mina kollegor vilket var en bra

utbildning. Man ska aldrig gldmma var man kommer frén. [...] (IP1)

Intervjuperson fem sa foljande om sig sjalv som chef och vad hen anség att chefens
malséttning &r:

[...] The final goal of the leader is to extract the best of the person. Good leadership makes people
want to go to their job — that’s my experience [...] (IP5)

Intervjuperson ett beréttade om den installning hen utgar fran i sin roll som chef:

[...] forstar att vi ar olika - maste ha hjarta men ocksa vara transparenta, att vi maste respektera
och acceptera varandra [...] att vi ror oss mycket ute i verksamheten och att visa tillit till sina

medarbetare att de kan 16sa saker sjdlva [...] (IP1)

Samtliga intervjupersoner, utom intervjupersonerna tre och fem, beréttade att de
anvander olika metoder for att mata medarbetarnas valmaende. Intervjupersonerna tva
och fyra talade om standardiserade medarbetarenkéater som anvénds. Intervjuperson fyra
berattade att de anvander en medarbetarenkat med egna fragor som de ateranvander ar
efter ar men att de dven kompletterar med en annan modell for att fa ut &nnu mer data
att analyser for vidare utveckling av arbetsmiljon. Medarbetarenkaterna anses, av
samtliga som anvénder de, vara till féga hjalp eftersom de endast ger en 6gonblicksbild

av vad som fragas om.
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Intervjuperson ett berattade om en modell, Fyrarummaren®*, som anvénds som grund i

medarbetarsamtal som aven anvénds i andra former av samtal i foretaget.

[...] Det har gétt sa langt att jag lamnar ifrdn mig en tom fyrarummare med en enda fraga och det
ar: nar du tanker pa din anstallning och ditt arbete pa foretaget — vad har du da i din n6jdhet, din
censur och forvirring och inspiration och sa far man sjalv bestimma vad man vill prata om vid det
medarbetarsamtalet. Och sa kanske jag har med mig lite som jag kan stoppa in i de olika rummen
ocksa - och s& pratar vi om det. [...] det kan ju vara totalt annorlunda saker och input som gor
varfor man presterar eller trivs bra pa jobbet. Det kan va s& enkelt som att man har problem med
att hamta och lamna barnen pa dagis for att vi har de arbetstiderna vi har och da kanske man maste
prata om det -inte om att du har valdigt mycket korttidsfranvaro, utan man far prata om vad ar

orsaken och vad kan vi gora at det [...] (IP1)

Intervjuperson ett berattade vidare att Fyrarummaren® fungerar bra i deras foretag
eftersom modellen bidragit till en gemensam terminologi som verkar géra det enklare

fokusera pa sak istéllet for person i samtal och diskussioner inom foretaget.

[...] men man &r inte sdmre eller har hogre trosklar dn att man kan komma hit och sédga att idag
mar jag skit - for att jag har det ena eller det andra - da blir ju ledarskapet lite enklare ocksa. Det
kanske inte ar den dagen man ska diskutera effektivitetstalen - det kanske man kan ta pa tisdagen
istallet [...] (IP1)

Samma intervjuperson berattade dven att Fyrarummaren® med fordel aven anvands vid

exempelvis svara samtal med medarbetare, vilket illustreras med féljande uttalande:

[...] det hade vi en diskussion utifran fyrararummaren om i mandags med en av samordnarna som
héller pa att renovera sitt hus sen ett och ett halvt ar tillbaka och egentligen gor att hen gér dubbla
arbetsskift. Den personen befann sig i censur i mandags dver att hen inte rackte till och att vara
kommunikativ och faktiskt saga att man ser skillnad i bade prestation och kanske beteende pa

arbetsplatsen och borja dialogen ddr det tror jag dr jétteviktigt. [...] (IP1)

! Fyrarummaren®, vars formella namn &r Forandringens Fyra rum ®, ar en psykologisk teori med grund i
forskning om viljan att férandra och 6nskan att std emot forandring (Janssen, 2003; Janssen, 2013).
Forandringens fyra rum har sitt ursprung i psykologen och forskaren Claes Janssens forskning och visar hur en
individ eller en grupp rér sig mellan olika stadier i forandringsprocesser (forandringensfyrarum.se, 2021). Den
visar dven hur individer upplever verkligheten helt olika, och hur dessa olikheter kan forhindra eller gynna
samarbete, forandring och utveckling (Janssen, 2003; Janssen, 2013). Baserat pa sina forskningsresultat har
Janssen utvecklat ett antal praktiska och anvandarvénliga analysinstrument, modeller och verktyg som anvénds i
saval individ, grupp som verksamhetsutveckling (www.forandringensfyrarum.se, 2021). ldag anvands teorin for
att hantera forandring pa arbetsplatser, i skolor saval som i familjer (www.forandringensfyrarum.se, 2021).
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Denna intervjuperson fann &ven stdd i sin roll som chef genom Fyrarummaren®.

[...] ocksa det har med att finna stod i lagar och regler och det tycker jag som arbetsgivare att det
ar jattebra att man har dom bitarna for &ven om man kan prata utifran ett varmt hjarta sa ar det -

det finns ju fakta att folja dven for oss som arbetsgivare att sa har ar det och ofta nar man tar det -
nar man héller sig till sak och pratar om det tidigt sa tror jag att man kan finna losningar och man

kan finna samsyn [...] (IP1)

Intervjuperson fem har varit ledare i andra lander dn Sverige storre delen av sitt
arbetsliv och delade med sig av féljande uttalande som grund for sitt ledarskap och egna

tankar om foretagande.

[...] It’s you and you colleagues that are the company and everyone has got to be active and
present all the time for the company to survive. Educate everyone and make sure the competence
stays inside the company. That’s part of the environment in the company. Also let people go if
they want to try another path — the worst thing that can happen is that they go out in the world,
learn something and come back. And that’s great because then they have made an active choice to

work with you and they want to be there to contribute [...]

Sammanfattning
Avslutningsvis delas det uttalande som intervjuperson fem valde att avsluta intervjun med:

[...] You need to see that you can create that environment for them so they can grow, they can
flower, they can really have fun. When you extract the best out of people amazing things happen

and everything gets right [...] (IP5)

DISKUSSION

Resultatdiskussion

| detta avsnitt fors en reflekterande diskussion éver tidigare presenterat resultat, Studiens syfte
var att undersoka arbetsgivares kunskap, engagemang och motivation att arbeta med det
systematiska arbetsmiljoarbetet och att undersoka hur detta arbete utfors i fem sma foretag.
Huvudresultatet fran studien &r att begreppet arbetsmiljo forst och framst associeras med
fysiska arbetsvillkor och att det finns potential att utveckla kunskapslaget i &mnet.
Intervjupersonerna formedlar stort engagemang for medarbetarnas valmaende och trivsel pa
arbetet och kopplar ihop detta med foretagets framgangar gallande bade lonsamhet och

nyrekryteringar av viktig kompetens.

Sida 26



En av fragestallningarna i studien var att underséka hur pass konkret begreppet arbetsmiljo ar
i de studerade foretagen. Studiens resultat visade att nar 6ppna fragor om arbetsmiljo-arbete
stalldes sa gjorde samtliga intervjupersoner skillnad pa fysisk arbetsmiljo och énskemal om
att medarbetarna ska ma bra och trivas pa arbetsplatsen. Ingen intervjuperson beskrev mer
utforligt vilka aktiviteter som i praktiken gjorts for att fa personalen att ma bra och trivas pa
arbetsplatserna och hur dessa aktiviteter kan kopplas till det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Denna studie har tolkat detta som att begreppet arbetsmiljoé upplevs som diffust och otydligt
begrepp hos arbetsgivare och chefer. Detta stimmer dverens vad Hasle med kollegor (2011)
anfort som mojliga anledningar till att det finns brister i foretags systematiska
arbetsmiljoarbete.

| Arbetsmiljoverkets foreskrift om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2011:1) fastslas att
arbetsgivare ansvarar for att chefer och arbetsledare har bade kunskap i amnet och resurser att
arbeta forebyggande och malstyrt for att framja god arbetsmiljo. Resultaten i denna studie har
visat att samtliga intervjupersoner ansag sig uppfylla kraven pa systematiskt arbetsmiljoarbete
utan att de beskriver hur detta arbete utforts mer i detalj. Tva av fem intervjupersoner uttalade
att de inte ar speciellt palasta i amnet, tre av fem intervjupersoner nimnde skyddsombud,
skyddsronder och skyddsutrustning och att de ansag sig ha det som ska finnas vilket studien
skulle kunna tolka som att alla foretag som deltog i studien uppfyllt kraven pa dokumentation
av det systematiska arbetsmiljoarbetet. Resultatet skulle ocksa kunna tolkas som att kraven
inte alls &r uppfyllda och att det finns ett gemensamt behov av stod att utveckla
arbetsmiljéarbetet samt arbetsgivares och chefers kunskaper i &mnet. Sammanfattningsvis har
det konstaterats att det samlade kunskapslaget for denna studies deltagare stammer Gverens
med vad tidigare studier visat — kunskapslaget géllande krav pa systematiskt arbetsmiljoarbete

i svenska foretag anses vara lagt.

Vart att reflektera kring och lyfta som ett positivt resultat var att alla intervjupersoner uttalade
stort engagemang for medarbetarnas valmaende, trivsel och personliga utveckling vilket
kopplas engagemang géllande den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Barney (2015)
och Nappo (2019) rapporterade att det finns starka samband mellan arbetsvillkor och
manniskors halsa dar bland annat arbetstillfredsstallelse, arbetstid, och 16n paverkar hélsan.
Samtliga intervjupersoner talade om hur de pa olika satt stottat och peppat sina medarbetare
bade pa arbetet och gallande privatlivets utmaningar. De berattade dven om hur foretagen

vidtagit diverse atgarder for att skapa en miljé for medarbetare att kdnna och uppleva
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arbetstillfredsstéllelse, att kdnna trygghet pa arbetet, ha mojlighet till personlig utveckling och
att finna stod och engagemang pa olika sétt sa som Barney (2015) exempelvis uttryckt det.
Samtliga intervjupersoner upplevdes som genuint engagerade och motiverade att deras
medarbetare ska ma bra och trivas pa arbetet. Mojligen kan konstateras att en del av kraven
kring organisatorisk och social arbetsmiljo uppfylits i och med att det faktiskt gors en del
saker for att framja god arbetsmiljo gallande de mer mjuka vardena. Onskvért vore dock ifall
arbetsgivare och chefer utférde detta arbete mer systematiserat och dokumenterar vad de gor.
Kanske finns behov av ytterligare forskning kring de mer mjuka vardena och hur de skulle

kunna matas pa ett mer konstruktivt satt?

En fradga som kom upp fran nagra intervjupersoner &r var arbetsgivarens ansvar gallande
medarbetares halsa och valmaende tar slut da detta &ven paverkas av saker som ligger utanfor
arbetsgivarens kontroll och arbetsplatsens vaggar. Gransen mellan arbete och fritid kan vara
otydlig i dagens verklighet och konflikter mellan olika roller och prioriteringar i méanniskors
liv kan skapa obalans som paverkar manniskor pa alla plan i livet (Aronsson et al, 2013). En
av intervjupersonerna berattade om en medarbetare som arbetat med en husrenovering pa
fritiden vilket paverkat dennes hélsa och effektivitet pa arbetet negativt. Samtidigt kan
arbetsgivaren inte forbjuda medarbetaren att ta hand om sitt hus eller pa andra sétt styra vad
medarbetaren gor pa sin fritid. Oavsett vad grunden for ohélsa eller sjukdom &r sa inverkar
olika besvér arbetstagaren (Aronsson et al, 2013) vilket paverkar medarbetares effektivitet pa
arbetet vilket i sin tur ger konsekvenser for arbetsgivaren att forhalla sig till (Nappo, 2015;
Raziq & Maulabakhsh, 2014; Oxenburg, Marlow & Oxenburg, 2004).

Fordelar med att framja god arbetsmilj6 anfor studiens deltagare vara bland annat
forvantningar pa hur man vill att medarbetare och externa intressenter ska uppfatta foretaget,
chefen och arbetsklimatet pa den arbetsplatsen. Detta ger i sin tur konsekvenser i form av att
vara attraktiv som arbetsgivare och eventuellt locka till sig nya medarbetare. Andra
konsekvenser kan vara att medarbetare som slutat garna atervander och da ofta kommer
tillbaka med utvecklad kompetens som ér till fordel for foretaget. Ytterligare andra fordelar ar
exempelvis hog narvaro, 6kad effektivitet och produktivitet samt lag sjukfranvaro. Studien
har konstaterat att det finns medvetenhet om kopplingen mellan arbetstillfredsstéllelse,
arbetsvillkor och foretagens I6nsamhet visade studiens resultat och bekraftar det VVogt (2005)
och Nappo (2019) skriver.
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Studien vill som gott exempel speciellt lyfta fram en metod som intervjuperson ett kallar
Fyrarummaren®. Metoden verkar skapa unika mojligheter till narhet, 6ppenhet och tillit hos
bade medarbetare, arbetsgivare och chefer. Den verkar dven skapa forstaelse och respekt for
manniskors olikheter, att de olika roller vi har i livet krockar ibland och att ibland kan det vara
svart att slappa taget om den privata personen nar man ar pa arbetet och vice versa. Studien
anser att denna metod &r det basta goda exemplet som framkommit under detta arbete.

Avslutningsvis kan konstateras att syftet med denna studie, att undersdka arbetsgivares
kunskap, engagemang och motivation att arbeta med det systematiska arbetsmiljoarbetet och
att undersoka hur detta arbete utfors i fem sma foretag, har uppfyllts i och med ovanstaende
diskussion av resultatet i forhallande till tidigare forskning. De tre forsta fragestéllningarna
kan anses besvarade men den sista fragestallningen kvarstar och lamnar utrymme for vidare
forskning i amnet. Studiens sista fragestallning handlar om vilka monster eller nycklar till
framgang som finns att identifiera i de fall goda resultat i det systematiska arbetsmiljo-arbetet
uppnatts.

Forslag till framtida forskning

Forskning, myndigheter och naringsliv har ett gemensamt ansvar for vidareutvecklingen av
amnet arbetsmiljo. Varje en av dessa tre aktorer hanterar bast olika fragor och perspektiv
utifran sina respektive kompetenser. Men for utveckling i amnet ar aktorerna beroende av
varandra med bade tillit och 6ppenhet sinsemellan. Studien vill lamna nedanstaende tankar
som forslag till inriktning for framtida forskning for langsiktigt hallbar och halsosam framtid

géllande amnet arbetsmiljo.

Studiens resultat visar att det eventuellt finns behov av tydligare och mer konkreta definition
av olika begrepp som anvénds i terminologin inom &mnet. | kommunikation och méten med,
framst da sma foretagare enligt tidigare redovisat resultat, verkar det finnas behov av “att tala
med bonder pé bonders sprak™ sa att inblandade aktorer forstar varandra optimalt. Dessutom
skulle kanske ett &n narmre samarbete mellan myndigheter och arbetsgivare, genom alla faser
i foretagens liv, kunna bidra till framsteg och béttre statistik gallande god arbetsmiljo.
Myndigheter skulle kunna arbeta med att vidareutveckla foljande fragor: Vad exakt ar goda
resultat i det systematiska arbetsmiljoarbetet? Pa vilket satt skulle Arbetsmiljoverket, och
andra myndigheter som arbetar med arbetsmiljo kunna vara mer narvarande i foretagens liv,

som en livskamrat att fa stod och hjalp av i olika?
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Aven naringslivet och alla foretag, oavsett storlek eller livsfas, har ansvar for att bidra till
utvecklingen i amnet. Foljande fragor bor organisationer och naringsliv arbeta med for att
bidra med djupare forstaelse kring arbetsmiljo till forskning och myndigheter: Vilka olika
metoder, fOr att méta arbetsgivares och chefers kunskapslége, kan identifierar och vilka av
dessa fungerar bast for vilka foretag och foretagsformer? Vilka kompetensbehov finns bland
arbetsgivare och chefer i &mnet arbetsmilj6? VVad motiverar och engagerar arbetsgivare och
chefer att ta ansvar for den egna kompetensutvecklingen i dmnet och vilka behov finns kring

stod i detta fran forskning och myndigheter?

Det verkar finnas ett glapp mellan de hér tre aktdrerna och hur information paketeras och
kommuniceras fran forskning till féretag. Forskningen kan bidra med studier som besvarar
fragestallningar som exempelvis: Hur ska forskning, naringsliv och myndigheter bést utveckla
sina samarbeten? Hur kan forskningen bli mer narvarande i naringslivet och bidra med sitt

arbete?

Precis som i foretag dar arbetsmiljo, arbetsklimat och organisationskultur &r nadgonting
arbetsgivare, chefer och medarbetare delar och har gemensamt ansvar for sa ar utvecklingen
inom amnet arbetsmiljo nagonting som myndigheter, naringsliv och forskning har gemensamt

ansvar for. Alla tre aktorer ar viktiga for utvecklingen i amnet.

Metoddiskussion

Kvalitativa studier i form av halvstrukturerade intervjuer, som denna studie bygger pa, samlar
in data i form av subjektiva upplevelser fran en manniskas livsvarld (Kvale & Brinkman,
2017; Bryman, 2018). Ett annat upplégg, exempelvis en kombination av kvantitativ matning
och intervjuer som Nordl6f med kollegor (2015) foreslar, hade gett ett annat utgangslage for

analys och diskussion av studiens resultat vilket hade varit intressant att genomfora.

Eftersom urvalet av deltagare fanns spritt 6ver stora delar av Sverige har intervjuer
genomforts via telefon, som videomaten via internet och som fysiskt méte. Eventuellt kan
detta ha haft konsekvenser for studiens resultat eftersom olika intervjumetoder kan ge olika
utvecklande svar (Bryman, 2018). Ett fysiskt mote ger en direkt kommunikation som skapar
en speciell personlig relation och fangar nyanser i svaren pa ett annat satt an andra former av
samtal. Ett telefonsamtal eller videosamtal ger en viss distans och kan upplevas mindre

utlamnande &n ett fysiskt mote.
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Att studien pausats under en tid kan ha betydelse for studiens trovardighet eftersom vissa
nyanser och tolkningar av respondentens beréttelse kan ha gatt forlorat med tiden fran
intervjutillfélle till transkribering (Olsson & Soérensen, 2011; Kvale & Brinkman, 2017). Det
kan &ven vara en utmaning att reproducera studien med en liknande paus vilket minskar
studiens reliabilitet (Olsson & Sérensen, 2011; Kvale & Brinkman, 2017).

Slutsats
Det finns arbetsgivare som finner stod for sitt ledarskap i lagar och regler vilket ger tyngd at

lagstiftningen géllande arbetsmiljéarbete i Sverige.

Vikten av att fortsatta studera vad som motiverar och engagerar arbetsgivare och chefer i sma
foretag att arbeta systematiskt med arbetsmiljo framgar tydligt av studiens resultat. Det
framgar aven att begreppet arbetsmiljo samt innebord i aktuella lagar och foreskrifter behdver

fortydligas och formedlas till arbetsgivare och chefer pa ett tydligare och mer effektivt sétt.

Dagens arbetsgivare och chefer i sma foretag ar uppenbarligen medvetna om att medarbetarna
ar en avgorande resurs for foretagen. Det kan dock vara svart att tillgodose alla individuella
behov som finns pa en arbetsplats i och med méanniskors individuella kognitiva och fysiska
formagor och forutsattningar. Arbetsgivare och chefer verkar vara positiva till att tillgodose
de individuella behov som existerar men fragan ar hur det ska goras, vilka behov specifikt
som arbetsgivare och chefer ansvarar for da ocksa andra saker paverkar en medarbetares hélsa

och valméende.

For framtida forskning hade det varit intressant att undersoka goda exempel kring
arbetsmiljoarbete och mojligheter att 6ka méatbarheten i detta arbete. Utifran de resultaten
skulle sedan arbetsmodeller kunna utvecklas som darefter kan appliceras i foretagen och bidra
till att bade kraven pa systematiskt arbetsmiljoarbete uppfylls och att arbetsmiljon faktiskt

ocksa utvecklas i verkligheten.
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Bilaga 1 - E-postmeddelande for urval av informanter

Datum 2019-xx-xx
Till NN, vid foretaget NN
Hej.

Mitt namn &r Linda Bjorklund. Jag studerar pa Magisterprogrammet ~Arbetsliv, hiilsa och
rehabilitering” vid Mittuniversitet i Ostersund, Sverige. Jag ska, under hdsten 2019 och
borjan av 2020, genomfora ett vetenskapligt arbete i form av en studie med temat Hur
arbetar chefer och ledare i sma foretag med att bygga en god arbetsmiljon? — en kvalitativ
studie fran sex sma foretags vardag”. I min studie kommer sex chefer/ledare med
personalansvar att intervjuas. Jag vill, med detta brev, frdga Dig om Du vill delta i min studie
som en av fem chefer. Intervjuerna kommer att utféras av undertecknad och samtalet kommer
att spelas in om det godkanns av Dig som blir intervjuad. Den som deltar far delta anonymt
om sa 6nskas och har da enbart kodnamn utan namnuppgifter. Allt material behandlas
konfidentiellt och kommer inte att kunna hérledas till dig, om du deltar anonymt.
Datainsamlingen sker som ett led i mina studier och kommer enbart att anvéndas inom ramen

for min utbildning.

Du kan besvara fragan om deltagande genom att svara pa detta brev. Om jag inte fatt nagot
svar pa detta brev kommer jag att, inom en till tva veckor efter att jag sént detta brev till Dig,
ringa upp Dig for att frdga om Du 6nskar deltaga. Deltagandet ar helt frivilligt och Du kan dra
Dig ur nar som helst efter att Du tackat ja. Om Du tackar jag kommer vi att avtala en tid och
en plats som passar Dig for att genomfora intervjun. Det finns mojlighet att utféra intervjun
éver natet med Zoom som ar ett verktyg for videokonferenser. Jag har ocksa mojlighet att resa
for att genomfora intervjuer och féredrar den mojligheten framfor att genomfora intervjuer via
natet. Jag réknar mer att en intervju tar en till en och en halv timme att genomfora. Dérefter
kan det handa att jag aterkommer med nagon enkel klargorande fraga eller nagon foljdfraga

och jag hoppas att du har mojlighet att bidra med den tiden ocksa.
Om du har fragor gar det bra att kontakta mig pa telefon eller e-post.

Linda Bjorklund
Gasnas 110 A
87030 Nordingra
Tfn: 0703820470



Bilaga 2 - meddelande for urval av informanter — messenger, facebook och LinkedIn

Personligt meddelande i appen messenger. Inldgget skickat via “messenger” till
administratorerna i facebookgruppen Teknikkvinnor Chef”. Godként och publicerat i

namnda facebookgrupp nagra dagar senare.

Hej Maria och @Maria Norberg och @Maria Paavola. Jag har fatt tips om att kontakta er
for att fraga om jag far dela en s6kning i en grupp som ni ar administratérer for
(Teknikkvinnor - chef). Jag heter Linda Bjorklund och jag studerar just nu vid
Mittuniversitetet i Ostersund. Utbildningen ar en magisterutbildning med titeln “Arbetsliv,
hélsa och rehabilitering”. Nu dr den sista delen av utbildningen igang och det dr ett
vetenskapligt arbete pm 15 hp som jag ska genomféra. Jag kommer att géra en kvalitativ
undersokning for att ta reda pa hur 6 svenska foretag (med mellan 10 och 20
medarbetare/anstallda) arbetar med den psykosociala arbetsmiljén i sin kontext. Personerna
jag ska intervjua ska alltsa ha ansvar for mellan 10 och 20 medarbetare, dvs de ska ha
personalansvar. Intervjuerna beréknas ta mellan en till en och en halv timme att genomféra
och det kan ske via fysiska moten (jag kan resa i hela landet) eller zoom/skype eller
motsvarande. Det vore toppen om jag kan fa hjélp av er for att dela min sékning i er grupp!
Tack pa forhand och det ar bara att kontakta mig om ni har andra fragor eller jag ska

klargéra ndgon del. Med vanlig halsning, LindaB

Forsta inlagget pa LinkedIn som dels ar publicerat pa egen sida och delat av en annan person

pa dennes sida.
Hej natverket <3 kan ni hjalpa mig?

Jag letar efter chefer/ledare pa foretag (i Sverige) i storleken 10 och 20 medarbetare for att
fraga om deltagande i en kvalitativ studie jag ska genomfora. Personen ska ha
personalansvar och ha mojlighet att ge mig en till en och en halv timme av sin tid for en

intervju som kommer att handla om arbetsmiljoarbetet i foretaget.

Dela i era natverk eller ge mig tips pa personer och foretag att kontakta ar ni snalla. Studien
genomfors som en del av min utbildning "Arbetsliv, hdlsa och rehabilitering"” och &r den

avslutande delen infor examination i januari 2020.
Tack pa forhand!

#arbetsliv #halsapaarbetet #allaharrétttillentryggochhélsosamarbetsplats #rehabilitering

#hallbaraorganisationer #positivpsykologi



Andra inldgget som publicerats pa egen sida pa LinkedIn samt delats av en annan person.
Godmorgon natverket!

Eftersom jag &nnu inte &r i hamn med att ha hittat tillrackligt antal personer att intervjua for

min studie provar jag att lagga ut en fraga har igen.

Jag studerar just nu vid Mittuniversitetet i Ostersund. Utbildningen ar en magisterutbildning
med titeln “Arbetsliv, hilsa och rehabilitering”. Nu dr den sista delen av utbildningen igdang
och det ar ett vetenskapligt arbete pm 15 hp som jag ska genomfora. Jag kommer att géra en
kvalitativ undersokning for att ta reda pa hur 6 svenska foretag (med mellan 10 och 20
medarbetare/anstallda) arbetar med den psykosociala arbetsmiljén i sin kontext. Darfor
soker jag chefer/ledare med personalansvar - det ska vara privata foretag, dvs inte offentliga
verksamheter.

Intervjuerna beréknas ta mellan en till en och en halv timme att genomféra och det kan ske

via fysiska méten (jag kan resa i hela landet) eller zoom/skype eller motsvarande.

Det vore toppen om jag kan fa hjalp av er for att dela min sokning har. Det gar bra att
kontakta mig med fragor om ni behéver mer information om studien eller om jag ska klargora

nagon del.

Trevlig helg!
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Bilaga 3 — Intervjumall

M w0 e

o

10.

Hur manga ar har du arbetat i det hér foretaget?

Hur manga ar har du varit chef/arbetsledare och haft personalansvar har?

Har du annan erfarenhet av att vara chef med personalansvar? | sa fall hur manga ar?
Har du gatt/fatt ndgon ledarskapsutbildning som grund for din roll som
chef/arbetsledare med personalansvar?

Pa vilket satt arbetar ni med att bibehalla eller utveckla arbetsmiljon i organisationen?
Har du kdnnedom om lagar, regler och foreskrifter som du, i din roll, behdver ha
kénnedom om?

o OmJA, ange graden pa en skala mellan 1 och 10, hur val insatt du &r i lagar,
regler och foreskrifter enligt ovan - dar siffran 1 anger att du upplever Dig vara
daligt insatt eller inte alls insatt och 10 anger att du upplever Dig vara helt
insatt.

Kanner du till AFS 2015:4, den senaste foreskriften fran Arbetsmiljoverket som
handlar om organisatorisk och social arbetsmilj6?

o OmJA, ange graden pa en skala mellan 1 och 10, hur val insatt du ar i
innebdrden av AFS 2015:4 - dar siffran 1 anger att du upplever Dig vara daligt
insatt eller inte alls insatt och 10 anger att du upplever Dig vara helt insatt i
foreskriften.

o Om JA - Hur arbetar du praktiskt med foreskriften (AFS 2015:4)? Vad gor du
eller har du gjort och varfér har du valt att gora just det?

Hur uppfattar du mojligheterna for organisationen att utvecklas beroende av den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon?

Hur upplever du det vara att arbeta med fragor kring arbetsmiljo?

Om du skulle kunna 6nska vad som helst mer i form av stdd i ditt arbete som chef och
uppgiften att frdmja organisatorisk och social arbetsmiljé bland din personal - vad

skulle du da 6nska dig?



