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Abstract 

Purpose: A stated problem in the construction industry is to recruit and keep safety 

officers. The lack of willing and engaged safety officers could result in lower safety at 

construction sites. The purpose of this report is to examine how the safety officers are 

currently experiencing their work environment and examine what can be changed to 

improve the situation.  

The aim of this thesis is to find out what can be improved for more people to want to 

be a safety officer. This is examined by the main question: Why do not more people 

want to be a safety officer? The main question is answered by two sub-questions: 

 Which difficulties exists in the role as a safety officer?  

 What changes needs to be done to improve the situation? 

 

Method: To reach the aim of the report a case study was performed. The case is 

Skanska Hus Väst and is limited to the profession safety officers. The method of 

investigation is interviews and questionnaires, which are qualitatively conducted. The 

interviews are conducted with the chief safety officers. The chief safety officers can see 

the broad picture of the situation since they continuously keep contact with all the 

construction sites in their district. The questionnaires are sent to all the local safety 

officers in all the districts in the entire region.  

Findings: One reason for the lack of engaged safety officers is that they do not receive 

the necessary respect and response from their coworkers. It makes them feel alone. 

There is no acceptance for safety work and the time that is needed, which give the safety 

officers a bad conscience when they are forced to leave their work partner. To improve 

the situation the safety officer’s must receive more respect from their coworkers. 

Knowledge and acceptance concerning safety must be improved among all workers on 

the construction site. The safety officers need to feel that they can, and are allowed to, 

influence the project.  

Implications: To solve the problem the current safety officer’s situation must be 

improved. If the existing safety officers are pleased they will give a positive picture of 

the role to their coworkers, the potential new safety officers. The safety officers’ 

situation can be improved by the points that follows: 

 The safety officers must receive more respect from others in the construction 

site.  

 The safety officers should advantageously be placed separate from the time plan 

of the project. 

 The safety officers should be involved in an earlier stage of the project.  

Limitations: The report has been limited to only examining the role of the safety officer 

and their own perspective. The views of safety officers from the perspective of other 

roles at the construction site has been omitted from the thesis. The report does not 

investigate how to perform the changes. 

Keywords: Safety officers, work environment, safety, construction industry, the 

Theory of planned behavior.
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Sammanfattning 

Syfte: Ett problem som konstaterats är att rekrytera och behålla skyddsombud inom 

byggbranschen. Bristen på frivilliga och engagerade skyddsombud kan bidra till lägre 

säkerhet på byggarbetsplatser. Syftet är att undersöka hur skyddsombuden upplever sin 

arbetssituation i dagsläget, samt att utreda vad som kan förändras för att situationen ska 

bli bättre.  

Målet med examensarbetet är att ta reda på vad som kan förändras för att fler ska vilja 

vara skyddsombud. Detta undersöks genom huvudfrågeställningen: Varför vill inte fler 

vara skyddsombud? Huvudfrågan bryts ned och besvaras genom två 

delfrågeställningar:  

 Vilka nackdelar finns i rollen som skyddsombud?  

 Vad behöver förändras för att situationen ska bli bättre? 

 

Metod: För att nå målet genomförs en fallstudie. Fallet är Skanska Hus region väst och 

begränsas till yrkesgruppen skyddsombud. Intervjuer och enkäter används som 

undersökningsmetoder, vilka utformas kvalitativt. Intervjuer genomförs med 

huvudskyddsombud. Huvudskyddsombuden har en bred bild av situationen då de har 

kontakt med samtliga arbetsplatser inom sitt distrikt. Enkäter skickas ut till alla lokala 

skyddsombud i regionen, detta för att få en bred svarsfrekvens. 

Resultat: En stor anledning till de nuvarande skyddsombudens bristande engagemang 

är att de inte får gehör, vilket gör att de känner sig ensamma. Det finns inte acceptans 

för att säkerhetsarbete tar tid och skyddsombuden får dåligt samvete när de tvingas 

lämna sin arbetskollega för detta.  

För att förbättra situationen måste skyddsombuden få mer gehör. Säkerhetsförståelse 

och acceptans för säkerhetsarbete måste ökas bland alla på arbetsplatsen. 

Skyddsombuden behöver känna att de kan och tillåts påverka projektet. 

Konsekvenser: För att lösa problemet måste situationen för de som är skyddsombud 

förbättras. Om de nuvarande skyddsombuden är nöjda så kommer de sprida en positiv 

bild vidare till sina medarbetare, de potentiella nya skyddsombuden. Skyddsombudens 

situation kan förbättras genom följande punkter:  

 Skyddsombuden måste få mer gehör från övriga på arbetsplatsen. 

 Skyddsombuden ska med fördel ligga utanför projektets tidplan. 

 Skyddsombuden bör involveras i ett tidigare skede av projektet. 

Begränsningar: Examensarbetet har avgränsats till att enbart undersöka 

skyddsombudets roll utifrån deras eget perspektiv. Med tanke på arbetets omfattning 

har övriga rollers uppfattning om skyddsombuden utelämnats från undersökningen. 

Undersökningen har inte heller fokuserat på att undersöka hur förbättringar kan 

genomföras.  

Nyckelord: Skyddsombud, arbetsmiljö, säkerhet, byggbranschen, Teorin om planerat 

beteende. 
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Ordlista 

SO Lokalt skyddsombud. Skyddsombud stationerad på en byggarbetsplats. 

HSO Huvudskyddsombud. Skyddsombudens lagledare, övergripande för ett 

helt distrikt. 

YA Yrkesarbetare på Skanska.  

AL Arbetsledning/platsledning. Arbetsledare och platschefer ute på 

byggarbetsplatsen. 

UE Underentreprenör. I den här rapporten: entreprenör anlitad av Skanska. 

TPB Teorin om planerat beteende, Theory of planned behavior. En teori av 

Ajzen om varför människan reagerar som hon gör i vissa situationer. 

BBS Beteendebaserad säkerhet, Behavior based safety. En metod för att 

försöka förändra beteenden hos individer. 

Taktning Yrkesarbetarnas planerade timmar för respektive arbetsmoment.  
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1 Inledning 
Detta examensarbete bedrivs i samarbete med Skanska Hus, region Väst.  

1.1 Bakgrund 
Byggbranschen är en av de mest olycksdrabbade branscherna i världen (Abbas, 

Mneymneh & Khoury, 2018; Choi & Lee, 2017; Zaira & Hadikusumo, 2017; Törner & 

Pousette, 2009). På byggarbetsplatser runt om i världen sker upp till 60 000 dödliga 

arbetsolyckor årligen (Timofeeva, Ulrikh & Tsvetkun, 2017). Statistik sammanställd av 

AFA Försäkring (2017) visar att det 2014 inträffade 2,5 allvarliga olyckor per 1000 

sysselsatta på hela Sveriges arbetsmarknad, medan motsvarande siffra inom 

byggbranschen var 7,7 allvarliga olyckor. 

Arbetsmiljöverket ska, på uppdrag av regeringen, se till att företag och organisationer 

följer arbetsmiljölagen och de föreskrifter som finns, vilka syftar till att ge arbetstagare 

en bra arbetsmiljö (Arbetsmiljöverket, 2016). Arbetsmiljölagen (SFS 1997:1160) säger 

att arbetsgivaren är skyldig att vidta åtgärder för att reducera risker som kan leda till 

ohälsa eller olycksfall för arbetstagaren.  

Enligt arbetsmiljölagen 6 kap. 2 § (SFS 1977:1160) ska ett skyddsombud utses på de 

arbetsplatser med minst fem anställda. Det är ofta en av yrkesarbetarna som väljs till 

detta. Skyddsombudet väljs av fackförbundet eller yrkesarbetarna själva 

(Arbetsmiljöverket, 2018). Skyddsombudet har, enligt 7 kap. 6 §, rätt att stoppa 

verksamheten om den är en omedelbar risk för arbetstagarens liv eller hälsa (ibid). 

Skyddsombud har också rätt till utbildning för sitt uppdrag och ska delta i 

planeringsarbete (ibid). De är arbetstagarnas utvalda representant gentemot 

arbetsgivaren när det gäller arbetsmiljö och hälsa, men har inget personligt ansvar 

(ibid). 

Skanska strävar efter att ha ett huvudskyddsombud per distrikt inom varje region och 

minst ett lokalt skyddsombud per arbetsplats inom distriktet. Huvudskyddsombudet 

samordnar alla skyddsombud inom distriktet och har den huvudsakliga kontakten med 

arbetsgivaren. De byggarbetsplatser där skyddsombud saknas stöttas av 

huvudskyddsombudet.  

1.2 Problembeskrivning 
Inom byggbranschen arbetas det dagligen med säkerhetsförbättringar, trots detta är 

branschen en av de mest olycksdrabbade. En av de huvudsakliga anledningarna till 

olyckor på byggarbetsplatsen är dåligt säkerhetsbeteende hos yrkesarbetare (Yu, Gou, 

Ding, Li & Skitmore, 2017; Li, Lu, Hsu, Gray & Huang, 2015; Choi & Lee, 2017). 

Formella åtgärder som till exempel böter används för att reglera säkerheten på 

byggarbetsplatser, men enligt Choi och Lee (2018) krävs en beteendemässig förändring 

för att säkerheten ska förbättras.  

På senare tid har forskare fokuserat mer på att undersöka hur osäkra beteenden uppstår 

(Choi & Lee, 2018). Choi, Ahn och Lee (2017) skriver i en annan artikel att den sociala 

normen har en stor inverkan på säkerhetsbeteende, men att det är oklart hur normen 

uppstår och på vilket sätt den påverkar individen. Arbetet som utförs i byggbranschen 

är ofta mer fysiskt än i andra branscher och det talas ofta om att attityden är hård och 

”grabbig”. Ibland nämns en så kallad machokultur. Kanske kan den här kulturen vara 
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en bidragande faktor till varför säkerhetsutrustning och säkerhetsarbete inte tas på allvar 

på byggarbetsplatser. 

Inom byggbranschen arbetas det i projektform. Yrkesarbetarnas arbetssituation är av 

tillfällig karaktär då arbetsplats och medarbetare varierar mellan projekten. Variationen 

gör det extra svårt att förstå hur de olika sociala normerna påverkar säkerhetsbeteendet 

(Choi, Ahn & Lee, 2017).  

Choi och Lee (2018) konstaterar i sin artikel att det fortfarande finns brist på forskning 

om hur bland annat säkerheten på byggarbetsplatsen och beteendet kring detta hänger 

ihop. Arbetsgivare och arbetstagare ska samarbeta för att uppnå en god arbetsmiljö. 

Fackföreningen väljer en representant för arbetstagarna i form av skyddsombud, men 

det förutsätter att någon vill ställa upp.  

Ett problem som nyligen konstaterats hos Skanska är svårigheten att rekrytera och 

behålla skyddsombud. Orsaken till problemet är okänd. Bristen på frivilliga och 

engagerade skyddsombud kan bidra till lägre säkerhet på byggarbetsplatser. Då 

Skanska arbetar mycket med säkerhet och arbetsmiljö kan problemet antas vara utbrett 

i branschen.  

1.3 Mål och frågeställningar 

1.3.1 Mål 
Målet med examensarbetet är att ta reda på vad som kan förändras för att fler ska vilja 

vara skyddsombud.  

1.3.2 Frågeställningar 
Huvudfråga: 

 Varför vill inte fler vara skyddsombud? 

Delfrågor: 

 Vilka nackdelar finns i rollen som skyddsombud? 

 Vad behöver förändras för att situationen ska bli bättre? 

1.4 Avgränsningar 
Examensarbetet avgränsas till att enbart undersöka skyddsombudets roll på 

byggarbetsplatser. Studien undersöker endast skyddsombuden och hur de uppfattar 

problemet. De andra yrkesgrupperna som omger skyddsombuden, såsom yrkesarbetare, 

underentreprenörer samt arbetsledning, utelämnas för att uppnå en högre kvalitet på det 

insamlade materialet eftersom tiden är begränsad. De innefattas inte i arbetet mer än 

utifrån skyddsombudets egen uppfattning.  

Vid urval av roller som ingår i studien, har tonvikt lagts på huvudskyddsombuden 

eftersom de har en övergripande bild av arbetsmiljöarbetet på byggarbetsplatserna.  

1.5 Disposition 
Kapitel 1 – Inledning ger en bakgrund till studien samt presenterar dess mål och 

frågeställningar. Kapitlet redovisar även studiens avgränsningar. 

Kapitel 2 – Metod och genomförande beskriver arbetets genomförande och arbetsgång. 

Undersökningsmetoder för hur data har insamlats presenteras och beskrivs. I kapitel 2 
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redogörs också för att de valda metoderna för datainsamling mäter det de ska mäta samt 

att datan är tillförlitlig (har validitet och reliabilitet). 

Kapitel 3 – Teoretiskt ramverk redovisar de valda teorier som hjälper till att besvara 

rapportens frågeställningar och kopplar an problembeskrivningen till 

forskningsfronten. 

Kapitel 4 – Empiri. I kapitel 4 beskrivs den empiriska data som samlats in för att besvara 

rapportens frågeställningar och uppnå rapportens mål. 

Kapitel 5 – Analys och resultat. Här analyseras insamlad data från kapitel 4 i relation 

till den valda teoretiska referensramen från kapitel 3. I kapitel 5 presenteras resultatet 

av rapporten.  

Kapitel 6 – Diskussion och slutsatser. Här redovisas en kortfattad sammanfattning av 

rapportens resultat. En diskussion förs om resultatet och hur arbetet gått till samt 

konsekvenser av arbetet.  
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2 Metod och genomförande 
Studien genomförs som en fallstudie. I studien används litteraturstudier, enkäter och 

intervjuer som metoder för datainsamling.  

2.1 Undersökningsstrategi 
Kvalitativa metoder väljs som undersökningsstrategi eftersom styrkan i dessa är att de 

möjliggör en ökad förståelse för sociala processer och sammanhang (Holme & Solvang, 

1997). Dessa metoder ger även förutsättningar för en uppfattning av den enskildes 

livssituation (ibid), vilket är precis vad rapportens mål är. Trost (2012) konstaterar att 

en kvalitativ studie ska genomföras om frågeställningen gäller att förstå eller hitta ett 

mönster. 

Studien genomförs som en fallstudie där fallet är Skanska Hus i region Väst. Fallet 

begränsas till yrkesgruppen skyddsombud. Fallstudier är, enligt Jensen och Sandström 

(2016), mest lämpade när frågeställningar är skrivna i ”hur”- eller ”varför”-format. Att 

göra fallstudier lämpar sig särskilt när målet är att ta reda på hur inblandade personer 

uppfattar en viss situation, samt när fokus ligger på att upptäcka snarare än att bevisa 

(Jensen & Sandström, 2016).  

Kvalitativa intervjuer genomförs med eftersträvan att undersökningspersonerna skall 

styra samtalets utveckling. Undersökningsstrategin gör att intervjun liknar ett 

vardagligt samtal (Holme & Solvang, 1997).  

För att få en bred svarsfrekvens kompletteras studien med en enkätundersökning med 

frågor som främst besvaras med egna ord. Den bidrar till innehållet i empirin då endast 

ett begränsat antal intervjuer är genomförbara. Att fler inte genomförs beror på att det 

endast finns tre huvudskyddsombud i dagsläget. Enkäterna möjliggör insamling av 

personliga svar och åsikter från alla lokala skyddsombud, vilket är av stor vikt för 

studien.  

2.2 Koppling mellan frågeställningar och metoder för 
datainsamling 

Varför vill inte fler vara skyddsombud? 

Huvudfrågeställningen besvaras genom en fallstudie (se figur 1) på Skanska och med 

hjälp av följande två delfrågor: 

Vilka nackdelar finns i rollen som skyddsombud? 

Frågeställningen besvaras med hjälp av litteraturstudier, enkäter och intervjuer              

(se figur 2). Litteraturstudien ligger till grund för en teoretisk bakgrund. Enkäter skickas 

ut till alla lokala skyddsombud där de kan ge sin personliga åsikt. Det ger också 

kvantitet i empirin. Intervjuer genomförs med huvudskyddsombuden för att få en 

övergripande bild av situationen.  

Vad behöver förändras för att situationen ska bli bättre? 

Frågeställningen besvaras med litteraturstudier, enkäter och intervjuer (se figur 2). 

Litteraturstudien ligger till grund för en teoretisk bakgrund. Enkäter skickas ut till alla 

skyddsombud där de har möjlighet att ge förslag på vad de tycker ska förändras. 

Intervjuer genomförs med huvudskyddsombuden. 
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Figur 1. Koppling mellan huvudfrågeställning och metod för datainsamling, 

(Ahrenbeck, Holmström, 2018). 

 

Figur 2. Koppling mellan delfrågeställningar och metod för datainsamling, 

(Ahrenbeck, Holmström, 2018). 

2.3 Litteraturstudie 
För att skapa en teoretisk grundförståelse av rapportens ämne genomförs en 

strukturerad litteratursökning. Den ger också en bild av hur forskningsfronten ser ut 

inom området.  

Litteratursökningen görs kontinuerligt under arbetets gång och fokuseras på 

databaserna Science Direct och Scopus. Science Direct är ämnesövergripande. 

Rapportens ämne berör både byggteknik och psykologi, vilka är två av databasens 

fokusområden. Scopus innehåller ämnesområdena teknik och ingenjörsvetenskap, 

vilket också är relevant för rapporten. Sökningar görs också i Google Scholar och Web 

of Science. Sökningarna har begränsats till tidsspannet 2013–2018. I de fall där 

sökningen ger för många träffar läggs ytterligare sökord till för att begränsa antalet. De 

sökord som använts i olika kombinationer är: 

 Safety officer 

 Safety manager 

 Safety representative 

Empiri

Fallstudie

Problem

Varför vill inte 
fler vara 

skyddsombud?

Empiri

Litteraturstudie

Enkäter

Intervjuer

Problem

Vilka nackdelar 
finns i rollen som 
skyddsombud?

Vad behöver 
förändras för att 

situationen ska bli 
bättre?
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 Construction 

 Norms 

 Safety behavior 

Ostrukturerade sökningar görs parallellt med den strukturerade. Exempel på 

ostrukturerade sökningar är artiklar som databasen föreslår, referenser i andra artiklar 

samt tips utifrån.  

2.4 Valda metoder för datainsamling 

2.4.1 Intervjuer 
Intervjuerna genomförs på ett semi-strukturerat sätt, vilket innebär att några 

förutbestämda frågor ställs samtidigt som intervjupersonen tillåts prata fritt däremellan 

med eventuella följdfrågor från intervjuarens sida (Hedin, 1996). Kvalitativa intervjuer 

passar bra när undersökningspersonens egna uppfattningar är av intresse (Holme & 

Solvang, 1997). Kvalitativa intervjuer möjliggör ökat informationsvärde och djupare 

och mer fullständiga uppfattningar om det fenomen som studeras (ibid).  

2.4.2 Enkäter 
Enkäter genomförs, där respondenten svarar på kvalitativa frågor med egna ord. Vissa 

frågor kan bara besvaras med kvalitativa studier, framförallt frågor som rör upplevelser 

eller syn på verkligheten (Hedin, 1996). Med hjälp av enkäter möjliggörs en kvantitet 

till empirin då svar från fler personer samlas in. Det finns en viss brist på litteratur om 

hur kvalitativa enkäter utformas, vilket kan bero på att kvalitativa enkäter behöver 

anpassas till det specifika fallet som granskas.  

Det finns ett exempel där Shere Hite skickade ut kvalitativa enkäter och fick tillbaka en 

mycket liten andel svar (Trost, 2012). Studien kritiserades mycket efteråt eftersom hon 

använde materialet som om det vore representativt i statistisk mening (ibid). Däremot 

fick hon reda på mycket användbart som tillfört forskningen mycket förståelse i den 

undersökta frågan (ibid).  

Syftet med rapporten är att få förståelse, varför statiskt data inte är av största intresse. 

Datan som samlas in i de kvalitativa enkäterna förväntas bidra till förståelsen för ämnet. 

2.5 Arbetsgång 
Litteraturstudie, inläsning av lagtexter och tidigare skrivna rapporter görs innan arbete 

med enkäter och intervjuer påbörjas. För att säkerställa att rätt personer tillfrågas 

införskaffas en bra insikt i organisationens säkerhets- och arbetsmiljöarbete genom att 

delta i några av de möten som hålls. Under examensarbetets gång hålls regelbunden 

kontakt med organisationens arbetsmiljöingenjör för att säkerställa relevans och 

riktighet i arbetet. 

2.5.1 Intervjuer 
Intervjuer genomförs med huvudskyddsombud. Intervjuerna syftar till att ge en 

övergripande bild av situationen. Huvudskyddsombud lämpar sig bra eftersom de har 

kontakt med samtliga arbetsplatser inom sitt distrikt.  

En intervju genomförs på plats och resterande via telefon. Intervjuerna spelas in om 

respondenten tillåter det. Det inspelade materialet sammanställs och analyseras utifrån 

frågeställningarna samt teorin om planerat beteende (TPB). 
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2.5.2 Enkäter 
Enkäter skickas ut till alla lokala skyddsombud i regionen. Enkäterna distribueras via 

huvudskyddsombuden till respektive arbetsplats. Inom tre distrikt saknas 

huvudskyddsombud. Där distribueras enkäterna via distriktscheferna ut till 

arbetsplatserna.  

Alla enkätsvar sammanställs fråga för fråga. Svaren i enkätsammanställningen sorteras 

så att svaren som liknar varandra står tillsammans. För att göra sammanställningen 

ytterligare överskådlig färgsätts svaren utifrån en tregradig skala:  

Grön – positivt  

Gul – mellan 

Röd – negativt  

Empirin från enkäterna analyseras utifrån frågeställningarna och teorin om planerat 

beteende (TPB).  

2.6 Trovärdighet 
För att styrka validiteten i intervjuerna och enkäterna görs litteraturstudier samt 

inläsning av lagtexter och tidigare skrivna rapporter innan intervjuer och enkäter 

utformas. För att säkerställa att rätt personer intervjuas införskaffas en bra insikt i 

organisationens säkerhets- och arbetsmiljöarbete genom att delta i några av de möten 

som hålls. Under examensarbetets gång hålls regelbunden kontakt med organisationens 

arbetsmiljöingenjör för att säkerställa relevans och riktighet i arbetet.  

Intervjuerna genomförs på ett semi-strukturerat sätt. Den typen av intervju innebär att 

det finns några förutbestämda frågor som ställs samtidigt som intervjupersonen tillåts 

prata fritt däremellan med eventuella följdfrågor från intervjuarens sida (Hedin, 1996). 

Med den här typen av intervjuer är det svårt att uppnå en hög reliabilitet (ibid). 

Bearbetning av materialet genomförs därför med noggrannhet och kontinuerlig kritisk 

prövning. Materialet som används i rapporten granskas av respektive respondent för att 

öka reliabiliteten. Intervjuerna spelas in om intervjupersonen tillåter det. 

För att öka trovärdigheten delas enkäter ut till personer i samma roll, på liknande 

arbetsplatser, i flera distrikt inom samma region. Validitet uppnås genom att personen 

i fråga, i detta fall skyddsombuden, tillfrågas om hur de själva upplever arbetsklimatet 

och bemötandet från övriga på arbetsplatsen. För att minska risken för feltolkningar 

används lättbegripliga frågor, vilket bidrar till att bibehålla en hög reliabilitet (Trost, 

2012). 
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3 Teoretiskt ramverk 

3.1 Koppling mellan frågeställningar och teorier 
Sambandet mellan rapportens huvuddelar för empiri, problem och teori redovisas i figur 

3. I figur 4 illustreras empiri, frågeställningar och teoretiska ramverk i en nedgrenad 

form.  

 

Figur 3. Koppling mellan huvudfrågeställning och teori, (Ahrenbeck, Holmström, 

2018). 

 

Figur 4. Koppling mellan delfrågeställningar och teorier, (Ahrenbeck, Holmström, 

2018). 

3.2 Teorin om planerat beteende (TPB) 
Ajzen (1991) kartlägger i sin artikel om Theory of Planned Behavior (TPB) eller teorin 

om planerat beteende varför människan reagerar som hon gör i vissa situationer. Teorin 

förklarar att människans beteende beror på tre olika anledningar: attityd, strukturerad 

norm och uppfattad beteendekontroll (se figur 5) (Ajzen, 1991). Vad personen i fråga 
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har för attityd definieras som personens positiva eller negativa inställning till beteendet 

(ibid). Inställningen till beteendet styrs av de uppskattade konsekvenserna av 

handlandet, samt hur önskvärda dessa konsekvenser är (ibid). Subjektiv norm definieras 

som vad personer i individens närhet tycker om handlandet, och om det bör utföras 

(ibid). Uppfattad beteendekontroll kan beskrivas som hur svårt personen i fråga tror att 

det kommer vara att utföra beteendet (ibid). Teorin har approximerats genom att enbart 

använda uppfattad beteendekontroll när faktisk beteendekontroll kanske vore mer 

riktigt (ibid). Det är dock svårt att bedöma den faktiska beteendekontrollen (ibid). 

TPB används för att besvara samtliga delfrågor. Delfrågorna besvarar tillsammans 

huvudfrågan. Empirin studeras utifrån teorins tre delar för att identifiera orsaker till 

varför inte fler vill vara skyddsombud. För att dra slutsatser studeras attityder, normer 

och uppfattat beteende genom de undersökningar som utförs.  

 

Figur 5. Theory of planned behavior, (Ajzen, 1991). 

3.3 Arbetsmiljö och säkerhet på arbetsplatser 
Arbetsmiljö och säkerhet är ett omfattande begrepp där förutsättningarna varierar 

mycket mellan olika branscher. För att på ett enkelt sätt definiera begreppet arbetsmiljö 

kan det beskrivas som resultatet av de fysiska, psykiska och sociala erfarenheter en 

arbetstagare erfar under sin tid på arbetsplatsen (Iseskog, 2010). 

Arbetsmiljölagen reglerar det arbetsmiljörättsliga området. Arbetsmiljölagen (SFS 

1997:1160) säger att arbetsgivaren är skyldig att vidta åtgärder för att reducera risker 

som kan leda till ohälsa eller olycksfall för arbetstagaren. Alla ska, enligt 

arbetsmiljölagen, ha en god arbetsmiljö (Arbetsmiljöverket, 2016). Vad en god 

arbetsmiljö innebär är subjektivt och varierar förmodligen beroende på vem som 

tillfrågas. Det kan skilja sig avsevärt beroende på individens arbete, arbetsuppgifter och 

dennes livssituation.  

Enligt arbetsmiljölagen 6 kap. 2 § (SFS 1977:1160) ska, på en arbetsplats med minst 

fem anställda, ett skyddsombud utses. Det är ofta en av yrkesarbetarna som väljs till 

detta. Skyddsombudet har, enligt 7 kap. 6 §, rätt att stoppa verksamheten om den är en 

omedelbar risk för arbetstagarens liv eller hälsa (ibid). Skyddsombud har också rätt till 

utbildning för sitt uppdrag och ska delta i planeringsarbete (ibid). De är arbetstagarnas 

utvalda representant gentemot arbetsgivaren när det gäller arbetsmiljö och hälsa, men 

har inget personligt ansvar (ibid).  



Teoretiskt ramverk 

10 

3.3.1 Säkerhetsklimat och säkerhetskultur 
Säkerheten är högt prioriterad hos företagen och kommuniceras ut genom en 

säkerhetspolicy (Törner & Pousette, 2009). Törner (2010) definierar säkerhetskultur 

som något som finns eller inte finns, snarare än något som alltid finns men av skiftande 

kvalitet. Törner (2010, s. 11) skriver att: 

Pidgeon (1991) menar att säkerhetskulturen skapas och återskapas genom att 

medlemmar av en grupp upprepade gånger beter sig på ett sätt som för dem 

förefaller vara det självklara sättet att agera, och att detta konstruerar en för 

gruppen specifik version av risk, fara och säkerhet, liksom förklaringsmodeller 

av hur och varför olyckor sker. 

Arbetsmiljöverket (2017) definierar säkerhetskultur som de gemensamma attityder, 

värderingar och uppfattningar som chefer och anställda har om förhållandet till säkerhet 

och arbetsmiljö. 

Det finns en viss enighet bland säkerhetskulturforskare om att vi bör se på 

säkerhetskulturen som en del i organisationskulturen (Transportøkonomiska institutt 

[TØI], 2012 & Törner, 2010). Enligt TØI (2012) definierar Schein (1992) 

organisationskultur som: 

En uppsättning av gemensamma grundläggande antaganden som en grupp lärt 

sig när den löst problem externt/internt, och som har fungerat bra nog för att 

anses gällande och lärs därför ut till nya medlemmar som det rätta sättet att 

uppfatta, tänka och känna i förhållande till dessa problem (Schein 1992: 12). 

”Grundläggande antaganden” är komplicerade att mäta, varför säkerhetskultur oftast 

mäts på en ytlig nivå som säkerhetsklimat (TØI, 2012). Säkerhetskultur uttrycks genom 

säkerhetsklimatet (ibid). Klimatet kan ses som den tillfälliga ytbilden av synen på 

säkerhet och säkerhetskulturen som den permanenta och djupare (ibid). 

3.3.2 Säkerhetsbeteende 
Dåligt säkerhetsbeteende är den vanligaste orsaken till olyckor på byggarbetsplatser 

(Zaira & Hadikusumo, 2017).  Enligt Törner och Pousette (2009) ger erfarenhet av egen 

eller andras olyckor en högre riskmedvetenhet. Först när en själv eller någon i ens 

närhet varit med om en olycka ökar motivationen till att använda säkerhetsutrustning 

(Abbas, Mneymneh & Khoury, 2018).  

Enligt Törner och Pousette och Zaira och Hadikusumo (2017, 2009) finns ett antal 

komponenter bakom säkerhetsbeteende och hur det utförs. Några av dessa är: 

 Säkerhetsmedvetenhet hos den enskilda arbetstagaren 

 Säkerhetskompetens hos den enskilda arbetstagaren 

 Säkerhetsförståelse hos den enskilda arbetstagaren 

 Personer som bryr sig om de övriga i arbetslaget 

 Ett arbetslag som har en gemensam syn på säkerhet 

Magnus Lindén, fil dr i psykologi vid Lunds universitet, säger att Behavior Based 

Safety (BBS) eller beteendebaserad säkerhet är en metod för att försöka förändra 

beteenden hos individer (Arbetsmiljöverket, 2015). Enligt Heng, Lu, Hsu, Gray och 

Huang (2015) innebär BBS fyra väldefinierade steg. De innebär att:  
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1. Identifiera dåligt säkerhetsbeteende 

2. Observera beteende över en tidsperiod 

3. Ta fram feedback för att uppmuntra önskat beteende och minska oönskat 

beteende  

4. Presentera feedbacken angående utförandet till de berörda parterna i 

organisationen  

BBS påstår att mänskligt beteende beror på yttre faktorer (Heng et al., 2015). Detta till 

skillnad från andra teorier, till exempel TPB, som menar att beteende drivs av både 

instinkt och yttre faktorer liksom sociala normer (ibid). Forskning föreslår att dessa 

snarare kompletterar än motverkar varandra (ibid). 

3.4 Sammanfattning av valda teorier 
Arbetsmiljöverket har på uppdrag av regeringen och riksdagen i uppgift att se till att 

lagar om arbetsmiljö och -tider efterföljs (Arbetsmiljöverket, 2016). Alla ska, enligt 

arbetsmiljölagen, ha en god arbetsmiljö (ibid). Skyddsombud har en nyckelposition i 

arbetet med att upprätthålla den goda arbetsmiljön.  

Arbetsmiljö och säkerhet är rapportens grundläggande teori och någonting som präglar 

branschen. Inom arbetsmiljö och säkerhet ryms säkerhetskultur, vilket i sin tur 

innefattar säkerhetsbeteende (se figur 6). Säkerhetskulturen är något som finns på 

organisationsnivå, medan säkerhetsbeteende finns på individnivå. Det går inte att 

diskutera säkerhetskultur och säkerhetsklimat utan att ha en grundläggande förståelse 

för arbetsmiljö och säkerhet, likaså att diskutera säkerhetsbeteende utan förståelse för 

säkerhetskultur och säkerhetsklimat.  

BBS och TPB är teorier som kan användas för att analysera säkerhetsbeteende. Inom 

redovisad forskning nämns BBS ofta vid studier kring säkerhetsbeteende inom 

byggbranschen. BBS berörs i denna studie endast genom tidigare forskning och inte vid 

analys av empirin. TPB används för att analysera säkerhetsbeteende utifrån empirin och 

för att besvara frågeställningarna.  

  

Figur 6. Koppling mellan de olika teorierna, (Ahrenbeck, Holmström, 2018).
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4 Empiri 

4.1 Intervjuer 
Tre intervjuer genomförs, varav en med två respondenter. Tre av respondenterna är 

huvudskyddsombud, och en är lokalt skyddsombud på en arbetsplats. Ett lokalt 

skyddsombud anslöt under en av intervjuerna och bidrog med en mer detaljerad bild av 

situationen. Intervjumanualen var inte specifikt anpassad utifrån det lokala 

skyddsombudets perspektiv, utan endast utifrån huvudskyddsombudens.  

Fullständiga intervjusammanfattningar redovisas i bilaga 1–3. Nedan följer en 

kortfattad sammanställning.  

Tabell 1. Översikt intervjuer. (Ahrenbeck, Holmström, 2018) 

  

Huvudskyddsombud 1 Huvudskyddsombud 2 
Huvudskyddsombud 3 

och                         
lokalt skyddsombud 

Datum 26/3 2018 4/4 2018 5/4 2018 

Varaktighet 
(hh:mm) 

01:30 00:50 01:20 

Plats Kontor Telefon Telefon 

Benämning HSO 1 HSO 2 HSO 3 och SO 1 

4.1.1 Dagsläge och engagemang 
Alla tre huvudskyddsombud är eniga om att engagemanget hos de nuvarande 

skyddsombuden är varierande. Två av dem beskriver att det finns de skyddsombud som 

nöjer sig med att bara gå skyddsrond, medan det finns andra som är väldigt engagerade.  

HSO 2 tror att det kan hänga ihop med ålder och förklarar: ”De yngre skyddsombuden 

som jag har, de ser jag är mer aktiva och brinner lite mer för det. De äldre jag har, där 

går det mer på rutin. Jag ser inte samma glöd i rapporterna som kommer in. Det betyder 

ju inte att det är en sämre arbetsplats.”  

HSO 1 säger att: ”Det kanske är bättre att ha de som är nöjda med att gå skyddsrond än 

att inte ha någon alls.” 

4.1.2 Bemötande 
HSO 3 beskriver det nya ledarskapet som involverande och motiverande men för lite 

dominant ibland. Där tar ett äldre skyddsombud till åtgärder istället för att tjata.  

HSO 1 beskriver att skyddsombuden har varierade sätt att bemöta osäkra beteenden 

eller situationer på arbetsplatsen. Han berättar att det finns de som tar det lugnt och fint, 

och andra som är mer burdusa och rakt på. Han fortsätter med att ett bemötande som är 

mer burdust ibland leder till konflikt. HSO 1 berättar att skyddsombuden har fått öva 

på att ge och ta feedback, något han tror att alla behöver öva på. Han tror att vi på så 

vis når framgång och långsiktigt avbryter osäkra beteenden. 

HSO 1 menar att det ofta är effektivt att påtala att personen i fråga inte är den enda som 

drabbas om en olycka skulle inträffa, utan även anhöriga. ”Man måste avväga vad man 
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påtalar och vad som funkar i olika situationer.” SO 1 berättar om en arbetskollega som, 

efter att han fått barn, blev betydligt mer medveten om sin egen och andras säkerhet på 

arbetsplatsen. 

SO 1 pratar om problemet med personlig skyddsutrustning och berättar: ”Om man 

behövt säga det 100–200 gånger på en arbetsplats till i stort sett samma personer så är 

det inte säkert att man har samma tonläge efter 200 tillsägelser.” 

HSO 2 anser att det ger bättre resultat om man tillsammans diskuterar fram en lösning 

så att det osäkra beteendet undviks. Han menar att det inte räcker att peka och säga åt 

hur det ska vara, utan att det är bättre att ”diskutera fram till en lösning tills båda parter 

är överens om hur det kan göras, visa att vi bryr oss om varandra”. 

4.1.3 Respons 
Det händer att saker som påpekas av skyddsombuden inte åtgärdas, menar alla fyra 

respondenter.  

HSO 2 säger att: ”Personlig skyddsutrustning är det största dilemmat. Det är inte det vi 

ska fokusera på egentligen, utan det ska rapporteras direkt till arbetsledningen.”        

HSO 2 förklarar att det finns regler i avtalen om ett varningssystem som ska tillämpas 

av arbetsledningen. Först en muntlig varning, sedan en skriftlig och till sist får du lämna 

arbetsplatsen. HSO 2 menar att om det gäller UE så får Skanskas arbetsledning ringa 

till UE:s arbetsledning och påpeka problemet, eftersom det ingår i deras kontrakt. ”Det 

kan ju leda till att vid nästa bygge är inte deras firma med, eftersom de har personer 

som inte sköter sig. Så därför är det inget större problem.” 

HSO 1 anser att varningssystemet används för sällan i dennes distrikt. Han tror att det 

kan bero på två saker: konflikträdsla från arbetsledningens sida, samt att de är rädda att 

fördröja produktionen. ”Men om ingen har tillämpat fler konsekvenser än det 

[tillsägelser] så lär vi inte heller få någon förändring.” 

HSO 1 tror att skyddsombuden ledsnar när de inte får gehör från arbetsledningen. Han 

förklarar: ”De flesta kan nog acceptera att en UE är dum, men det är svårare när det inte 

händer något uppifrån. Det betyder inte att du [arbetsledningen] svarar dumt, utan att 

du inte gör någonting. Det är illa nog. Du agerar inte helt enkelt.” 

4.1.4 Tid 
Alla tre huvudskyddsombud är överens om att de lokala skyddsombuden bör ligga 

utanför taktningen. De menar att det kan ge skyddsombudet dåligt samvete eftersom 

dennes kamrat lämnas ensam när skyddsombudet ska utföra säkerhetsarbete eller åka 

på utbildning.  

HSO 3 berättar att en anledning till att inte fler vill vara skyddsombud kan vara att de 

inte känner att det finns acceptans för att säkerhetsarbete tar tid. Han förklarar att det är 

då de får dåligt samvete, när kollegan lämnas i sticket eftersom arbetet inte bara innebär 

dagliga skyddsronder.  

HSO 1 förklarar att man som skyddsombud känner press om man ligger med i 

taktningen. Han förklarar från egen erfarenhet att det inte alls kändes bra att gå ifrån: 

”Så kände jag själv när jag var ute och jobbade som skyddsombud, det kändes inte alls 

bra, framför allt inte mot den man jobbade med”. 
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HSO 3 tror dessutom att det kan behöva planeras in några extra yrkesarbetare i 

projekten redan från början för att täcka upp om någon skulle bli sjuk. ”Om man 

behöver 10 man på arbetsplatsen så kanske man behöver sätta in 12 man för att det är 

folk som blir sjuka osv.” Annars, menar han, är det stor risk att skyddsombudet plockas 

in i takten när projektet blir pressat tidsmässigt. Då hinner skyddsombudet inte med det 

som från början var tanken. 

SO 1 säger: ”Jag tror att om det är brist på tid så lägger man säkerheten lite åt sidan, för 

att det går snabbare. […] Det är kanske vid dessa tillfällen man verkligen borde tänka 

till.” HSO 3 instämmer: ”Det är lätt att man gör avsteg när man blir stressad.” 

SO 1 säger att det är viktigt med tiden och förklarar att det inte finns tid att forska i 

säkerhetsdelar och samtidigt vara med i produktionen. HSO 1 berättar att 

skyddsombuden har rätt att ta den tid som krävs för sitt uppdrag som skyddsombud, 

men att det inte är något som förekommer. Han tror att skyddsombuden behöver ligga 

utanför taktningen och att platsledningen behöver bjuda med sig skyddsombudet till 

arbetsberedningar och annat planeringsarbete. HSO 1 tror att en av förutsättningarna 

för att skyddsombudet ska kunna göra ett bra jobb är: ”Att skyddsombudet ligger 

utanför taktningen så att man kan verka i rollen och inte bara gå skyddsronden. […] Att 

skyddsombudet ligger som en extraspelare, som en extra resurs och stötta när någon är 

sjuk och göra ensamjobb.” 

I frågan om varför inte fler vill vara skyddsombud svarar HSO 3:  

Man får inte glömma att om man är med i takten så är det ett roligt och 

stimulerande jobb. Om man blir skyddsombud så hamnar man lite utanför. Som 

jag själv. Jag har haft fantastiska arbetskamrater genom åren, inte så att det är 

synd om mig, men jag är lite ensam på jobbet. Det kanske också är en del. 

4.1.5 Tidpunkt för inblandning 
HSO 1, HSO 2 och SO 1 tycker att skyddsombud ska blandas in tidigt i projekten.    

HSO 1 berättar att det i nuläget finns yrkesarbetare inblandade i så tidiga skeden som 

anbudsskedet, men menar att det borde vara regel att just ett skyddsombud finns med. 

I dagsläget kommer skyddsombuden ut till projekten när alla förutsättningar och priser 

är satta. HSO 1 säger: ”Sedan kanske skyddsombuden kommer med någon önskan, men 

får till svar att det inte funkar av olika anledningar. Deras engagemangsgrad sjunker då, 

och de kanske till och med slutar.” Att blanda in skyddsombuden i anbudsskedet skulle 

öka förståelsen och minska risken för att saker inte går att ändra när skyddsombudet väl 

kommer ut till byggarbetsplatsen. Han tror att om skyddsombuden får vara delaktiga 

redan från anbud så kan de också se vilka möjligheter som finns till att göra 

förändringar, vilket kan bidra till ökat engagemang.  

SO 1 tror att det är viktigt att få vara delaktig i ett tidigt skede och tycker att det skulle 

vara roligt att få vara med och planera upp en byggstart. Han betonar att säkerhetsarbete 

är roligt om möjligheten finns att få forska och vara delaktig i projekten.  

HSO 1 säger: 

Man måste få vara med i tidiga skeden där det går att påverka. I tidigare skeden 

förstå hela processen, det tror jag är jätteviktigt. Att vara med och påverka där 
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det får som störst effekt, vilket är i projekteringen och även anbudet. Att få med 

rätt förutsättningar, främst ekonomiskt. Samma med tidplanen. 

HSO 2 tycker att skyddsombuden ska sitta med den tänkta arbetsledningen och planera 

inför projektet. Han berättar att det sker på vissa ställen i dagsläget, men säger att det 

gäller att de blir inbjudna och tar plats.  

HSO 1 nämner att vissa skyddsombud inte vill bjuda in sig själva till planeringen. Han 

berättar att de blivit bättre på att bjuda in skyddsombud, eller åtminstone någon från 

kollektivet, till de tidigare skedena. Han hoppas på att det ska sprida sig att det finns 

chans att påverka mer. HSO 1 betonar att skyddsombuden behöver bli inblandade i ett 

tidigt skede. 

4.1.6 Säkerhetsprioriteringar 
HSO 2 berättar att Skanska satsar på skydd och säkerhet. De vill vara ledande i 

branschen. HSO 3 påstår att: ”Den enskilt största parametern till varför våra kunder 

väljer oss [Skanska], det är säkerheten. Så det blir även en business i det, inte bara att 

vi kommer hem hela och rena, utan det finns även ekonomi i det.” HSO 3 säger också: 

”Många gånger är min uppfattning att, har du en planerad och välorganiserad 

arbetsplats så följer säkerheten med som en bonusgrej.” 

HSO 1 säger: ”Om vi ska dra en generell linje så skulle jag säga att UE prioriterar 

säkerheten lägst.” HSO 3 rangordnar de olika yrkeskategorierna som att Skanska-

personal prioriterar säkerheten högst, därefter UE från de större företagen som de 

tidigare jobbat med och sist UE från de mindre företagen.  

HSO 3 tycker att UE behöver mer utbildning och önskar att de får en genomgång av 

Skanska om vad som gäller på arbetsplatsen innan de kommer dit. Han jobbar redan 

idag med att knyta upp Skanskas strategiska UE i ett tidigt skede. HSO 1 tycker även 

han att UE behöver mer utbildning. Han berättar att de utbildat några av de 

yrkeskategorier inom dennes distrikt som har lite farligare yrken, till exempel rivare. 

Han tror att UE inte har kommit lika långt i säkerhetstänket.  

SO 1 tror att övriga på arbetsplatsen kan tycka att Skanskas skyddsombud är tjatiga när 

de påminner om personlig skyddsutrustning. ”Ibland tror jag de hatar oss faktiskt.” Han 

säger också att när UE blir påminda om de enkla sakerna som glasögon och handskar 

blir de irriterade. HSO 2 anser att inställningen till skyddsombud blivit betydligt bättre 

gentemot hur det var förr. 

HSO 1 tror att UE tycker att skyddsombuden är för petiga. ”Det känns som att de tycker 

vi är på dem.” HSO 1 fortsätter med att inställningen till skyddsombuden från Skanskas 

yrkesarbetares sida är betydligt bättre, kanske för att de alltid får höra samma saker och 

har en högre kunskapsnivå om risker än UE. Han förklarar att UE ofta vet att det finns 

en risk, medan de egna yrkesarbetarna vet mer om hur den ska förebyggas.                   

HSO 1 säger: ”Sedan handlar det om riskacceptans, någonting som jag tycker är farligt 

kanske inte du tycker är farligt”. 

HSO 3 säger att: ”Anledningen till att man har olika riskacceptans är att många saknar 

kunskap i vad som är farligt och inte farligt. Man gör farliga saker utan att veta om det.” 
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HSO 3 berättar att alla förändringar bemöts med skepsis. Han säger att det underlättar 

om man noga förklarar varför och inte inför flera förändringar på en gång. HSO 3 säger: 

”Jag kommer ofta med en ny grej till Skanskapersonalen, men möts ändå ofta av 

skepsis. Tänk då för de UE som kommer någonstans ifrån där det inte var knappt några 

regler, som får 150 nya grejer. Det är klart han blir skeptisk då.” 

4.1.7 Begränsningar och förbättringsmöjligheter 
HSO 2 övertygad om att anledningen till att inte fler vill vara skyddsombud kan grunda 

sig i något gammalt som ligger kvar. ”Det är nog många som tror att det är något 

betungande och inte ett samarbete med arbetsledningen. Sedan tror jag att det är många 

som är rädda för att ta för sig, de vågar inte säga ifrån helt enkelt.” HSO 1 tycker att 

företaget måste vara tydligare i informationen om vad rollen som skyddsombud 

innebär. 

HSO 3 tycker att det vore bra att ha exempelvis en dator tillgänglig för skyddsombuden 

så att de kan kolla upp saker. SO 1 förklarar att man kan behöva kolla upp olika 

säkerhetsaspekter som kan bli bättre än det man redan har. SO 1 säger att: ”Ett 

huvudskyddsombud är väldigt skönt att ha när man blir osäker på vad som gäller ute på 

arbetsplatsen. Det är inte säkert att han kan svara på det, men han kan åtminstone 

hänvisa till någon man kan ringa.” 

HSO 1 tror att en av anledningarna till att fler inte vill vara skyddsombud är att de inte 

får gehör, de tjatar men ingenting händer. Han tror att det mest beror på platsledningen. 

De lyssnar, men agerar inte. SO 1 tror att en stor anledning är att man får tjata och 

tillrättavisa sina kollegor. 

Alla fyra respondenter är överens om att skyddsombuden bör involveras i ett tidigt 

skede. HSO 1 tror att skyddsombuden måste få vara med i tidiga skeden där det går att 

påverka. De måste få se att förändringar sker när de påtalar något ute på arbetsplatsen.  

HSO 1 förklarar: ”Vi hämtar ju inga skyddsombud från gatan, utan det är från våra egna 

yrkesarbetare. De ser ju mycket väl hur det fungerar. De kanske får höra saker.” Det 

tror han kan vara en anledning till att inte fler vill bli skyddsombud.  
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4.2 Enkäter 
Enkätfrågorna redovisas i bilaga 4. Samtliga enkätsvar sammanställs fråga för fråga i 

bilaga 5. 

Samtliga skyddsombud på Skanskas byggarbetsplatser i regionen tillfrågas att fylla i 

enkäten. Hur många som faktiskt fått enkäten (N-tal) är okänt eftersom de distribuerats 

av olika personer. 33 enkäter är besvarade, varav två stycken bedöms vara opålitliga 

eftersom många frågor lämnats utan svar. Dessa två tas inte med i sammanställningen. 

Åtta av enkäterna är endast halva, där ena sidan fallit bort på grund av teknikproblem. 

Då enkäterna är kvalitativa tas dessa svar ändå med i sammanställningen.  

Svaren i tre av enkätfrågorna blev mer kvantitativa än planerat. Dessa redovisas därför 

i tabellform. I två av enkätfrågorna jämförs tre av yrkesrollerna på arbetsplatserna. 

Dessa tre yrkesroller är:  

 Arbetsledning från Skanska (AL) 

 Yrkesarbetare från Skanska (YA) 

 Underentreprenörer (UE) 

Svaren färgsätts utifrån en tregradig skala:  

Grön – positivt  

Gul – mellan  

Röd – negativt 

4.2.1 Dagsläge och engagemang 
Drygt hälften av respondenterna uppger att det viktigaste i deras roll som skyddsombud 

är att alla kommer hem hela, rena och inte skadas på arbetsplatsen. Trivsel är också 

något som nämns som viktigt. En respondent skriver: ”Att alla trivs på bygget och att 

alla kommer hem hela och rena.” 

En fjärdedel nämner att alla behöver förstå att arbetsmiljö och säkerhet är viktigt och 

att alla på arbetsplatsen tar skyddsombudens arbete på allvar. En respondent skriver: 

”Försöka få alla att förstå att arbetsmiljö och säkerhet är viktigt. Vi har alla någon som 

vill ha hem oss hela och friska.” 

4.2.2 Bemötande 
Drygt hälften av respondenterna skriver att de bemöter osäkra beteenden eller 

situationer med diskussion snarare än tillsägelser. Resterande respondenter säger till, 

men går inte in mer på hur de går tillväga. 

Ungefär hälften av respondenterna uppger att de inte alltid påpekar alla osäkra 

beteenden (se tabell 2). De flesta av dessa förklarar att det är när det rör sig om 

situationer där risken inte bedöms så hög. En respondent uppger att det kan bero på 

språkförbistringar och resterande svarar att de efter många upprepade påpekanden inte 

orkar fortsätta tjata.  

Andra hälften av respondenterna uppger att de påpekar alla osäkra beteenden eller 

försöker göra det. En respondent säger att denne alltid försöker påpeka, men att det 

händer att man kan vara osäker själv.  
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Tabell 2. Enkätfråga 2 (Ahrenbeck, Holmström, 2018) 

Respon-
dent 

Påpekar du alla 
osäkra beteenden / 
situationer du ser? 

När väljer du att inte påpeka? 

1 Nej.  -  

2 Nej  Mindre avvikelser  

3 Nej  När det är småsaker  

4 Nej  Enstaka småsaker  

5 Nej  Dagsform och jobbmoment avgör tycker jag.  

6 Nej  När jag inte bedömer risken så hög.  

7 Nej  När det inte är relevant i situationen  

8 Nej  Småsaker som att folk inte har glasögon eller 
handskar.  

9 Nej  Småsaker, ex glömt handskar  

10 Nej  PSU problem [personlig skyddsutrustning]  

11 Nej.  Det beror på allvaret i situationen.  

12 Nej  Vid upprepade förseelser  

13 Nej  Oftast för att det redan varit påpekat och man blir 
tjatig  

14 Nej  Lättare saker som efter många påpekande blir som 
tjat.  

15 Nej.  Spårförbistring.  

16 I stort sett.  När jag ser en situation som är tillfällig och inte 
allvarlig  

17 Försöker göra det.  Kan vara osäker själv.  

18 Det får man väl göra  -  

19 Oftast  Sällan  

20 Ja  Svårt, man kan ju inte gå förbi  

21 Ja  Ja. Inte när det är andra.  

22 Ja  När man påpekat flera gånger, då väljer jag att ta det 
med AL.  

23 Ja.  Vet ej.  

24 Ja.  ”Direkt eller så snart det passar beroende på hur 
allvarligt.”  

25 Ja, tror det.    

26 Ja  -  

27 Ja    

28 Ja  -  

29 Ja  -  

30 Ja  -  
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4.2.3 Respons 
I frågan om alla gör något åt det som påpekas av skyddsombuden svarar majoriteten att 

AL agerar på deras uppmaningar. Drygt hälften tycker att YA agerar och en fjärdedel 

tycker att UE agerar (se tabell 3).  

Tabell 3. Enkätfråga 3: ”Gör alla något åt de osäkra situationer du påpekar?" 

(Ahrenbeck, Holmström, 2018) 

Respon-
dent 

Arbetsledning 
(Skanska)  

Yrkesarbetare 
(Skanska)  

UE 

1 Ja  Ja  Ja  

2 Ja  Ja  Ja  

3 Ja  Ja  Ja  

4 Ja  Ja  Ja  

5 Ja  Ja  Ja  

6 Ja  Ja  Ja  

7 Ja  Ja  Oftast  

8 Så gott det går  Så gott det går  Inte alltid  

9 90%  90%  80%  

10 Ja, oftast.  Oftast.  Med undantag ja.  

11 Ja  Ja  Nästan alla!  

12 Ja  Ja  Beror på  

13 Ibland Oftast Oftast 

14 Ja  Ja  Nej  

15 Ja  Ja  Nej  

16 Ja  Ja  Nej  

17 Oftast  Oftast  Oftast inte  

18 Oftast  Oftast  ”Det gäller inte oss”  

19 Ja, oftast  Ja, ibland  Ibland  

20 Ja  Oftast efter lite tjat.  ”Beror på. efter tjata x 
antal gånger brukar det 
bli bättre. Personlig 
skyddsutrustning 
svårast.”  

21 Ja  9/10 ggr  7/10 ggr  

22 Ja  Nej  Nej  

23 Ja Nej Nej 

24 Nej  Ja  Nej  

25 Inte alltid  Inte alltid  Inte alltid  

26 Nej, inte alltid  Nej, inte alltid  Nej, inte alltid  

27 Nja  Nja  Nej  

28 Nej  Nja  Nej  

29 Nej  Nej  Nej  

30 Nej  Nej  Nej  
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Majoriteten av respondenterna tycker att de får en positiv reaktion av AL. Drygt hälften 

anser att YA reagerar positivt och en fjärdedel anser att UE reagerar positivt                    

(se tabell 4). 

Flera respondenter nämner att det är svårare att få UE:s förståelse och att UE tycker att 

Skanska är petiga när det gäller säkerhet.  

Tabell 4.  Enkätfråga 4: ”Vad får du för reaktion på dina uppmaningar och 

tillsägelser av följande yrkesroller?” (Ahrenbeck, Holmström, 2018) 

Respon-
dent 

Arbetsledning 
(Skanska)  

Yrkesarbetare 
(Skanska)  

UE 

1 Mycket bra.  Mycket bra.  Bra.  

2 Bra  Bra  Bra  

3 Bra  Bra  Ja  

4 Positivt  Positivt  Positivt  

5 Positiva  Positiva  Positiva  

6 Positivt  Positivt  Bra  

7 Toppenbra  Toppenbra   [saknas] 

8 Bra  Bra   [saknas] 

9 Positivt  Positivt   [saknas] 

10 Positivt  Förebild   [saknas] 

11 Positiv  Positiv   [saknas] 

12 Bra  Bra  Kan vara svårt ibland  

13 ”Det här gör vi något 
åt.”  

”Det här gör vi något 
åt.”  

För det mesta bra 
respons.  

14 OK  Bra   [saknas] 

15 Oftast bra samarbete.  Bra.  Bra.  

16 Ibland  Alltid  Ja  

17 Positiv.  Positivt och negativt.  Positivt och negativt.  

18 Bra reaktioner  Bra reaktioner, men 
ibland mindre bra  

Bra, men större 
variation  

19 Nja  Nja   [saknas] 

20 Bra reaktioner.  Blandade.  Oftast bra.  

21 Positivt  Inte alltid positivt  Oftast inte positivt  

22 Oftast väldigt positiv, 
visar engagemang.  

Mer negativa än AL  Kan vara väldigt 
frågande  

23 Bra, positivt.  ”Oftast bra, 
lite frågesättning.”  

”Tycker att det är 
onödigt, 
bortförklaringar m.m. 
Mycket tjat brukar 
det bli. Ofta har inte 
UE samma 
säkerhetstänk.”  

24 ”Det får vi ta tag i”  Det går oftast bra  Det är jobbigt 
och omständigt att 
ändra på sitt 
beteende  
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25 Bra att man är 
uppmärksam  

Dom … och tänker 
efter  

Irritation oftast  

26 Uppbackning  Lös uppbackning  Oftast ingen respons  

27 Ifrågasättande Oftast inga 
konstigheter alls  

Inga konstigheter  

28 Att vi tar upp det med 
berörda problem.  

Säger att de ska göra 
det, men sedan inte 
fullföljer det.  

Tycker ofta att vi har 
för mycket ordningar 
och regler.  

29 Oftast positiv  Oftast positiv  Många UE tycker vi på 
Skanska är petiga på 
många punkter  

30 Oftast positiv  Oftast positiv  Lite svårare  

31  [saknas]  [saknas] Svårare att få UE att 
förstå, ofta mycket 
besvärligare att få 
dom att agera säkert.  

4.2.4 Tid 
Hälften av respondenterna tycker att de har tillräckligt med tid för skyddsombudsarbete 

och andra hälften tycker att de skulle behöva mer tid. De flesta av den senare hälften 

uppger att de skulle behöva dubbelt så mycket tid eller mer.  

Drygt en fjärdedel av respondenterna uppger att skyddsombudsarbetet tar för mycket 

tid från produktionen. Flera av dessa nämner att det kan vara svårt att vara med i 

taktningen och samtidigt hinna med skyddsombudsarbetet. En annan respondent 

skriver: ”Det tar mycket tid och den man jobbar med blir lidande.”   

En fjärdedel av svaren är otydliga i frågan om skyddsombudsarbetet tar för mycket tid 

från produktionen. En av dessa skriver: ”Jag tänker på arbetsmiljön hela tiden. Bra 

arbetsmiljö ökar produktionen.”   

Hälften av respondenterna tycker att skyddsombudsarbetet inte tar för mycket tid från 

produktionen. En respondent svarar: ”Det är en planeringsfråga och samarbetsfråga.” 

En annan respondent uppger: ”Just på detta bygge så är jag inte med i någon taktning, 

hjälper till där det behövs.” 

4.2.5 Begränsningar och förbättringsmöjligheter 
På frågan om vad som kan förändras för att de ska bli mer motiverade som 

skyddsombud är svaren väldigt spridda. Flera respondenter nämner att de vill ha mer 

utbildning, samt information om säkerhetsrelaterad utrustning. En respondent skriver: 

”Delaktighet, tidigt skede, bra utbildningar ex pedagogik, ledarskap.”. Två 

respondenter skriver att de vill ha mer tid.  

Respondenterna nämner att de vill få mer ansvar och bli mer involverade för att kunna 

påverka mer. Två respondenter skulle vilja se att skyddsarbete ska prioriteras framför 

ekonomin. Den ena skriver: ”Att säkerhetsfrågan inte bara är något som diskuteras för 

att det ska låta bra när det i verkligheten är ekonomin som alltid styr…”.  

En respondent nämner att personlig skyddsutrustning bör tas mer på allvar. Flera 

nämner att skyddsombudens roll överlag och deras uppmaningar bör tas mer på allvar 
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och att deras arbete bör uppskattas mer. Några av dessa lyder: ”Att varningar blir mer 

effektiva.”, ”Att slippa ifrågasättande från arbetsledning och att vara mer involverad i 

arbetet. Idag är det bara ett namn på pappret.” 

En av respondenterna skriver: ”Vissa säkerhetsbitar typ personlig skyddsutrustning 

skall vara löst innan man kommer ut på en arbetsplats, skapar dålig stämning om man 

behöver börja klaga på något innan dom ens börjat jobba.” En annan respondent skriver: 

”[…] få alla att tänka säkerhet i första hand, även UE.” 

”En attitydförändring från AL bli mer involverad. Bara pust och stön när det påpekas 

något.”, är en respondents åsikt. En annan respondent skulle bli motiverad av att ”vara 

med tidigt i planeringsfasen på bygget”. 

4.3 Sammanfattning av insamlad empiri 
Huvudskyddsombuden (HSO) är alla överens om att de lokala skyddsombudens (SO) 

engagemang är varierat, detta kan kopplas till SO:s spridda svar i enkäterna.  

Det framkommer i både intervjuerna och enkäterna att ett stort problem är personlig 

skyddsutrustning. SO har svårt att få alla att följa arbetsplatsens regler om personlig 

skyddsutrustning och det är här flest diskussioner uppstår. I samband med detta 

återkommer det i både enkäter och intervjuer att man som SO inte vill vara tjatig och 

påpekar därför inte alltid när personlig skyddsutrustning missköts. Flera av HSO och 

SO nämner fördelar med ett bemötande där en lösning diskuteras fram snarare än att 

endast påpeka fel.  

När det kommer till respons säger ett av HSO att det inte är SO:s jobb att tjata om 

personlig skyddsutrustning, utan det ska tas upp med arbetsledningen (AL). Ett annat 

HSO säger att AL inte tillämpar de konsekvenser som är nödvändiga. I enkätsvaren 

framkommer det att SO efter många upprepade påpekanden inte längre orkar tjata. De 

flesta SO svarar att AL agerar på deras påpekanden och att UE inte gör det.  

Enkäterna visar att SO tycker att de får mest negativa reaktioner från UE på sina 

uppmaningar. Flera HSO nämner att UE är de på arbetsplatsen som prioriterar 

säkerheten lägst. Riskacceptans nämns i intervjuerna som väldigt varierande bland de 

på arbetsplatsen. Många SO svarar i enkäterna att de låter bli att påpeka osäkra 

beteenden när risken inte bedöms så hög. Ett HSO beskriver orsaken till en hög 

riskacceptans som avsaknad av kunskap om risker. Han förklarar att det kan vara en 

anledning till att UE prioriterar säkerheten lägst. 

SO och HSO nämner att skyddsombudsarbete tar för mycket tid från produktionen.  När 

skyddsombudsarbetet tar tid från produktionen blir arbetskollegorna lidande eftersom 

de förväntas göra samma arbete, men utan den som är SO. Det framkommer i både 

intervjuer och enkäter att SO därför bör ligga utanför taktningen i ett projekt. 

I intervjuerna nämns att mer tid bör ges åt SO för att forska i säkerhetsrelaterade 

hjälpmedel, vilket även återkommer i enkäterna. SO svarar vid ett flertal tillfällen i 

enkäterna att de önskar mer utbildning och kunskap inom sitt område. I intervjuer och 

enkäter framkommer att tid till säkerhetsrelaterade uppgifter möjliggörs om SO ligger 

utanför taktningen. HSO anser att SO har tillräckligt med utbildning, vilket inte 

stämmer överens med SO:s egna uppfattning.  
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Intervjuerna visar tydligt på att SO bör bli inblandade i ett tidigare skede i ett projekt. 

Det finns ett visst medhåll från enkäterna. HSO menar att, genom tidigare inblandning 

i projektet får SO större påverkansmöjligheter, vilket är något som SO nämner att de 

vill ha. HSO tror också att mer delaktighet i projekten ökar SO:s engagemang. 

Ett HSO säger att de som väljs till SO kommer från de egna yrkesarbetarna. Han menar 

att de vet hur rollen fungerar och de får höra saker från de nuvarande SO. Det tror han 

är en anledning till att inte fler vill bli SO.  
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5 Analys och resultat 

5.1 Analys 

5.1.1 Respons 
Att det finns nackdelar i rollen som skyddsombud går att, i många aspekter, koppla till 

subjektiva normen inom teorin om planerat beteende (TPB). Subjektiv norm definieras 

som vad personer i individens närhet tycker om ett visst handlande. I både enkäter och 

intervjuer berörs till exempel att skyddsombuden inte vill uppfattas som tjatiga av 

övriga på arbetsplatsen.  

Att skyddsombuden inte vill uppfattas som tjatiga visar på att de andra yrkesrollerna på 

arbetsplatsen inte alltid agerar på det som påpekas, varför slutsatsen att skyddsombuden 

får dåligt med gehör kan dras.  

Vad en person har för attityd definieras som personens positiva eller negativa 

inställning till handlandet och de förväntade konsekvenserna av det. En anledning till 

att skyddsombuden inte alltid påpekar osäkra beteenden är att de inte tror att de kommer 

få gehör. Om skyddsombuden inte förväntar sig gehör på sina uppmaningar sjunker 

engagemanget hos dem. Ett flertal skyddsombud är överens om att de inte påpekar 

osäkra beteenden när de fått säga till flera gånger tidigare. De antar alltså att det inte 

kommer ske någon förändring trots ytterligare uppmaningar. 

Det framkommer ur enkäterna att skyddsombuden önskar att de andra på arbetsplatsen, 

framförallt UE, får ett bättre säkerhetstänk. De nämner att de vill ha mer uppskattning 

och inte bli ifrågasatta. 

Enligt Abbas, Mneymneh och Khoury (2018) är det först när en själv eller någon i ens 

närhet varit med om en olycka som motivationen till att använda personlig 

skyddsutrustning ökar. Ett problem som kan konstateras är att skyddsombuden inte får 

tillräckligt med gehör. Att de andra på arbetsplatsen inte alltid lyssnar på 

skyddsombudens uppmaningar är ett problem, framförallt när det gäller personlig 

skyddsutrustning. Svårigheten med att få alla att inse allvaret är ett faktum. Även Törner 

och Pousette (2009) nämner att erfarenhet av egen eller andras olyckor ger en högre 

riskmedvetenhet.  

Ur empirin framkommer att det är av stor vikt att arbetslaget har en någorlunda 

likasinnad bild av risk och säkerhet. Eftersom Skanskas egen personal ständigt får höra 

om säkerhet får de också ett enhetligt säkerhetstänk. När ett arbetslag bildas på 

arbetsplatsen där det också ingår UE, som kanske inte har samma säkerhetstänk, kan 

balansen rubbas. En av komponenterna som Törner och Pousette och Zaira och 

Hadikusumo (2017, 2009) säger ligga bakom säkerhetsbeteende och hur det utförs är 

gemensam syn på säkerhet i arbetslaget.  

Det återkommande mönstret med att UE nämns som de som prioriterar säkerheten lägst 

och de som sämst agerar på skyddsombudens uppmaningar kan antas bero på bristfällig 

säkerhetsutbildning. Komponenter bakom säkerhetsbeteende och hur det utförs är 

säkerhetsmedvetenhet, säkerhetskompetens och säkerhetsförståelse hos den enskilda 

arbetstagaren (Törner & Pousette, 2017, Zaira & Hadikusumo, 2009). Fokus bör ligga 
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på att förbättra UE:s förståelse för säkerhet för att underlätta kommunikationen mellan 

skyddsombuden och UE.  

Hos olika entreprenadföretag kan säkerhetsregler differera. UE är ofta på arbetsplatsen 

under en kortare period och arbetar med olika entreprenadföretag. Det kan förklara 

varför de tycker att Skanska är ”petiga” och har svårt att motiveras att följa alla 

säkerhetsregler som varierar från en arbetsplats till en annan.  

Arbetsmiljöverket (2017) definierar säkerhetskultur som de gemensamma attityder, 

värderingar och uppfattningar som de på arbetsplatsen har om förhållandet till säkerhet 

och arbetsmiljö.  

Enligt Törner (2010) är säkerhetskulturen något som finns eller inte finns, snarare än 

något som alltid finns men av skiftande kvalitet. Det finns många olika definitioner om 

vad säkerhetskultur är, vilket visar på dess komplexitet och svåra mätbarhet. I 

rapportens insamlade empiri är snarare det tillfälliga, ytliga säkerhetsklimatet mätt än 

den permanenta, djupare säkerhetskulturen. Inom företag råder en säkerhetskultur och 

ute på arbetsplatser råder ett säkerhetsklimat som är varierande beroende på 

sammansättningen av individer. Sammansättningen av individer varierar från 

arbetsplats till arbetsplats och även under projektets gång. Säkerhetsklimatet ändras 

beroende på gruppmedlemmarnas bild av säkerhet. 

Det framkommer ur en del av enkätsvaren och nämns i en av intervjuerna om bristande 

gehör från arbetsledning på plats. Intervjurespondenterna berättar om ett 

varningssystem som ska användas om någon på arbetsplatsen inte följer dess regler. 

Detta varningssystem ska tillämpas av arbetsledningen, men verkar inte användas på 

rätt sätt.  

Intervjurespondenterna berättar om fall där arbetsplatsens regler rörande säkerhet inte 

följts, men har hört om få fall där varningssystemet faktiskt tillämpats. 

Huvudskyddsombuden säger att det inte är skyddsombudens jobb att tjata på någon, 

utan ska tas upp med arbetsledningen direkt. De tror att skyddsombuden inte alltid får 

det gehör som är önskvärt.  

Det kan delvis bero på att skyddsombuden kommer in sent i projektet när kalkyler och 

tidplaner redan är satta. Större förändringar är därför svåra att genomföra. När 

skyddsombuden påpekar förslag om vissa förbättringar på arbetsplatsen har inte 

arbetsledningen möjlighet att genomföra dessa. Det finns en risk att skyddsombuden 

upplever att de inte har någon talan i frågan och att de inte får gehör från 

arbetsledningen. En respondent spekulerar i att det förmodligen är jobbigare för 

skyddsombuden att inte bli lyssnad på av den egna arbetsledningen än övriga på 

arbetsplatsen.  

När skyddsombuden upplever att de på arbetsplatsen inte lyssnar känner de sig 

förmodligen ganska ensamma. Det är jobbigast när arbetsledningen inte agerar eftersom 

de då inte känner något stöd från den egna organisationen. Arbetsledningen är högst 

ansvariga för säkerheten på arbetsplatsen. Det är extra viktigt att de visar stöd för 

säkerhetsarbete eftersom de har en ledande roll. När de inte stöttar skyddsombuden 

gentemot övriga arbetstagare kan det bli en stor anledning till att skyddsombuden tappar 

sitt engagemang. 
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5.1.2 Taktning/tid 
Att skyddsombuden inte får acceptans för att skyddsarbetet tar tid kan kopplas till den 

subjektiva normen. Återigen är det personer i individens närhet som har åsikter om ett 

visst handlande, som får skyddsombudens engagemang att sjunka. Om inte 

skyddsombuden får den uppbackning de behöver kommer deras arbete bli betydligt 

svårare att utföra. 

Vid ett flertal tillfällen i empirin nämns att skyddsombuden bör ligga utanför 

taktningen. I flera av intervjuerna nämns att skyddsombuden får dåligt samvete när de 

lämnar sitt dagliga arbete för att till exempel gå skyddsronder. När skyddsombuden 

ligger med i taktningen förväntas samma resultat, på samma tid, från arbetslaget. Detta 

trots att de som också är skyddsombud ibland måste avvika från projekts ordinarie 

arbete. Om skyddsombuden ligger utanför taktningen kan de ta den tid som behövs till 

säkerhetsarbete utan att behöva känna dåligt samvete mot sina arbetskollegor. 

En negativ sida med att, som skyddsombud, ligga utanför taktningen är att det kan bli 

ett ensamt jobb. Skyddsombudet kan ligga med i planeringen som en extraspelare som 

inte har någon partner att arbeta med, utan kan rycka in om någon skulle vara sjuk eller 

utföra jobb som kan göras ensam. Som snickare jobbar man tillsammans med en partner 

och i takten för att hålla tidplanen, vilket kan vara en positiv del av jobbet som man inte 

vill gå miste om. Som skyddsombud skulle man i så fall jobba ensam och mer med 

skyddsombudsarbete. 

Som nämns i intervjuerna tappas ofta säkerhetstänket i situationer där tiden är knapp. 

Det är i dessa stressade situationer som man allra mest hade behövt tänka på säkerheten. 

Att ha en extra person att plocka in vid behov minskar risken för att det blir stressigt, 

vilket leder till säkrare arbete. En säkrare arbetsplats har bättre flyt, vilket också leder 

till mindre stress.  

Skyddsombuden nämner själva att de vill vara mer delaktiga och ha en större chans att 

påverka. För att uppnå detta måste de bli involverade i ett tidigt skede i projektet, där 

möjligheten att påverka är större. När projektet dragit igång är tidplan och kalkyl redan 

färdigställda och större förändringar är svåra att få igenom. Därför måste ett 

skyddsombud vara med tidigare och bidra med sin kunskap om säkerhet där det kan 

göra skillnad. Det kan vara svårt att se fördelarna eftersom skyddsombuden inte sedan 

tidigare har erfarenhet av dessa forum. Det måste få ta sin tid.  

Genom tidigare inblandning får skyddsombuden en bättre förståelse för projektet och 

processen. Då skyddsombudens åsikter kommer fram i ett tidigare skede undviks 

nedslag från arbetsledningen på grund av att kalkyler och tidplan redan är satta. 

En begränsning, med att lägga skyddsombudet utanför taktningen, är ofta att det inte 

finns tillräckligt med resurser att motivera en extra person på arbetsplatsen. Ur det 

perspektivet kan det vara svårt att se ett syfte med att lägga ett skyddsombud som den 

extra personen.  

Det har redan idag prövats, dels att involvera skyddsombudet i ett tidigare skede, dels 

att lägga dem utanför taktningen och det har visat sig ge positivt resultat. Det kan vara 

svårt att se de positiva effekter som medförs i det långa loppet av att lägga 

skyddsombudet utanför taktningen och tidigare involvering. Därför måste detta 

fortsätta prövas för att övertyga fler. 
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5.1.3 Engagemang 
Engagemanget skiljer sig åt hos de som idag är skyddsombud. Det finns de som är 

väldigt engagerade och de som nöjer sig med att gå skyddsrond en gång i veckan. Vissa 

av de mindre engagerade har valts till skyddsombud i brist på andra intresserade. Ett av 

huvudskyddsombuden nämner att det kan vara bättre att ha ett oengagerat skyddsombud 

än inget alls. Om skyddsombuden alltid ligger utanför taktningen kan det vara svårt att 

värva nya. Det kan vara svårt att få en yrkesarbetare att bli skyddsombud om det innebär 

att helt byta arbetsuppgifter. Steget blir större än att bli ett skyddsombud som bara går 

skyddsrond parallellt med de ordinarie uppgifterna.  

Enkäterna är ifyllda med väldigt varierande nivå. Det syns att det inte ligger mycket 

energi bakom svaren i en del av dem. Det kan tolkas på många olika sätt och det är svårt 

att veta vad det egentligen beror på. Det kan handla om att en del av skyddsombuden 

haft ont om tid till att fylla i enkäten medan andra bara varit ointresserade. 

5.2 Resultat 

5.2.1 Delfrågeställning 1 

Vilka nackdelar finns i rollen som skyddsombud? 
Det finns tre huvudsakliga aspekter i frågan. Den första är att säkerhetsarbete tar tid 

från det ordinarie arbetet. Arbetslaget förväntas göra samma arbete på samma tid trots 

att den som är skyddsombud ibland behöver avvika för att utföra säkerhetsarbete. 

Yrkesarbetarna arbetar ofta två och två enligt en tidplan, där skyddsombudsarbete inte 

alltid finns medräknat. Det betyder att skyddsombudets arbetskollega behöver sköta 

deras gemensamma uppgift själv när skyddsombudet gör annat. Att ge sina kollegor 

merarbete ger skyddsombuden dåligt samvete.  

Den andra aspekten är att man som skyddsombud inte vill uppfattas som tjatig. Som 

yrkesarbetare är man hela tiden ”en i gänget” som arbetar mot samma mål. Som 

skyddsombud behöver man ibland säga emot sina kollegor och andra på arbetsplatsen. 

Det kan ge känslan av att man inte längre är ”en i gänget”.  

Den tredje aspekten är att man kan känna sig ensam. Det finns de skyddsombud som i 

dagsläget ligger utanför taktningen. Det innebär att de jobbar mycket ensamma, vilket 

kan vara tråkigt. Det kan också innebära att steget känns för stort från att vara 

yrkesarbetare till att bli skyddsombud. Det blir en för stor förändring.  

5.2.2 Delfrågeställning 2 

Vad behöver förändras för att situationen ska bli bättre? 
Situationen kan bli bättre med mer acceptans för att säkerhetsarbete tar tid och att det 

är viktigt. Skyddsombuden behöver få mer gehör från övriga på arbetsplatsen. 

Resterande yrkesgrupper på arbetsplatsen behöver inse vikten av skyddsombuden och 

det arbete de utför. Säkerhetsförståelsen hos många UE är idag bristfällig och behöver 

förbättras för att de ska bli motiverade att följa arbetsplatsens säkerhetsregler. 

Acceptansen kan ytterligare förbättras genom att skyddsombuden ligger utanför 

taktningen. Skyddsombuden kan då ta den tid de behöver för skyddsombudsarbete utan 

att känna dåligt samvete mot sina arbetskollegor.   
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Situationen kan också förbättras genom att involvera skyddsombuden i ett tidigare 

skede. Det ger skyddsombuden en större påverkansmöjlighet och delaktighet, vilket 

också har positiv inverkan på projektet.  

5.2.3 Huvudfrågeställning 

Varför vill inte fler vara skyddsombud? 
En stor anledning till de nuvarande skyddsombudens bristande engagemang är att de 

inte får gehör, vilket gör att de känner sig ensamma. Det finns inte acceptans för att 

säkerhetsarbete tar tid och skyddsombuden får dåligt samvete när de tvingas lämna sin 

arbetskollega för detta. Skyddsombuden behöver ibland säga emot övriga på 

arbetsplatsen vilket bidrar till att de kan känna sig utanför. 

För att förbättra situationen måste skyddsombuden få mer gehör. Säkerhetsförståelse 

och acceptans för säkerhetsarbete måste ökas bland alla på arbetsplatsen. 

Skyddsombuden behöver känna att de kan och tillåts påverka projektet. 

Nya skyddsombud värvas från de egna yrkesarbetarna. De hör och ser hur situationen 

ser ut för de nuvarande skyddsombuden. Om de som i dagsläget är skyddsombud inte 

är nöjda kommer inte heller fler lockas till att bli skyddsombud.  

Att sprida en positiv bild av rollen från de som idag är skyddsombud skulle locka fler 

till att vilja bli det.  

5.3 Koppling till målet 

Målet med examensarbetet är att ta reda på vad som kan förändras för att fler 

ska vilja vara skyddsombud.  
Frågeställningarna bidrar till att besvara rapportens mål genom att kartlägga hur 

situationen för de nuvarande skyddsombuden ser ut och vad som bör förändras. För att 

förbättra situationen måste acceptansen öka för att säkerhetsarbete är viktigt och tar tid. 

Om de som är skyddsombud blir nöjdare med sin roll kommer fler se det som en mer 

attraktiv tjänst.  

Så länge de nuvarande skyddsombuden inte är nöjda så kommer de inte heller att sprida 

en positiv bild vidare till sina medarbetare, de potentiella nya skyddsombuden.  
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6 Diskussion och slutsatser 

6.1 Resultatdiskussion 

Målet med examensarbetet är att ta reda på vad som kan förändras för att fler 

ska vilja vara skyddsombud. 
Frågeställningarnas svar kartlägger de nuvarande skyddsombudens situation och vad 

som kan förändras för att den ska bli bättre. Vad som sedan kan förändras för att fler 

ska vilja bli skyddsombud är just att förbättra situationen för de som redan är det. 

Kontakt med företaget har hållits kontinuerligt som planerat. Företagets 

arbetsmiljöingenjör har läst igenom vissa delar för att kontrollera att de är korrekta.  

Antalet intervjuer har begränsats till tre, med fyra respondenter. Intervjuerna tilläts bli 

långa och utförliga, vilket resulterade i en omfattande bild av deras syn på situationen. 

Det hade kunnat vara fördelaktigt med fler intervjuer för att dra säkrare slutsatser. 

Intervjuerna kompletterades dock med enkäterna och deras stora antal respondenter. En 

högre grad av trovärdighet har uppnåtts eftersom resultaten från intervjuerna 

bekräftades eller avvisades med hjälp av enkätsvaren.  

Samtliga intervjuer spelades in, transkriberades och kontrollerades av respektive 

respondent, vilket ökade reliabiliteten.  

Validiteten är hög eftersom skyddsombuden själva fått svara på hur de upplever 

situationen. Frågan är ställd till rätt person. Huvudskyddsombuden har själva varit 

lokala skyddsombud och har därför insikt i situationen. De arbetar dagligen ihop med 

de lokala skyddsombuden, vilket gör att de har en övergripande koll på allas situation. 

Huvudskyddsombuden är därför rätt person att fråga om helhetsbilden.   

Vid sammanställning av empirin valdes endast det relevanta för rapporten ut. Det finns 

en risk att information som kunde varit värdefull för rapporten uteblev på grund av 

personliga värderingar. Eftersom enkäterna är i kvalitativ form gav dessa varierande 

svar. Vid sammanställningen av empirin finns därför en risk för att svaren blivit 

feltolkade eller missförstådda.  

6.2 Metoddiskussion 
Metoderna som använts anses väl valda för att uppnå rapportens mål och 

frågeställningar. Arbetet handlar om beteende, varför andra metoder inte var aktuella.  

Fokus har varit på kvalitativa metoder, vilket har lämpats väl för att förstå och hitta 

mönster. Intervjumetoden valdes till semistrukturerad där ett antal färdiga frågor var 

förberedda, med möjlighet till följdfrågor. I efterhand kan slutsatsen dras att mer 

generella frågeområden kunde lämpats bättre i sammanhanget. Däremot var det, för 

författarnas skull, bra att ha förberedda frågor med tanke på liten erfarenhet i att 

intervjua. I efterhand upptäcktes också, i och med bristen på erfarenhet, att det kunde 

ställts fler följdfrågor när respondenten svävade ut, samt att följdfrågorna ibland var 

något ledande. I övrigt anses intervjufrågorna väl lämpade för fallet.  

Även enkäterna var kvalitativt utformade, vilket resulterade i många utförliga svar. En 

del av frågorna kunde med fördel utformats på ett mer kvantitativt sätt, då de svaren 

hade varit enklare att jämföra. En del enkäter var bristfälligt ifyllda, vilket kan bero på 
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att enkätfrågorna var otydligt utformade eller att enkäten var för lång. För att motverka 

detta borde mer tid och energi lagts på att utforma enkätfrågorna.  

Att intervjua de lokala skyddsombuden, istället för att låta dem fylla i en enkät, hade 

förmodligen resulterat i mer och utförligare innehåll. Antalet respondenter hade dock 

blivit mindre, vilket hade gjort resultatet mindre representativt. Att skicka ut enkäter 

har möjliggjort ett resultat över ett stort geografiskt område, med många respondenter 

i olika situationer.  

En del av enkäterna samlades in av huvudskyddsombuden, medan andra samlades in 

av arbetsledningen. Det finns en risk att respondenterna inte känt att de kunnat skriva 

eventuella negativa saker om till exempel arbetsledningen med risk för att de skulle läsa 

det. Eftersom enkäterna var i pappersformat och samlades in av utomstående personer, 

kan anonymiteten ifrågasättas. För att garantera anonymiteten kunde enkäterna istället 

utförts digitalt. Det skulle dock förutsätta att alla respondenter har tillgång till dator 

eller smartphone.  

6.3 Begränsningar 
Examensarbetet har avgränsats till att enbart undersöka skyddsombudets roll utifrån 

deras eget perspektiv. Studien har enbart granskat vad de som i dagsläget är 

skyddsombud tycker om rollen, istället för att undersöka varför de som inte är 

skyddsombud inte vill bli det. Flera rollers perspektiv skulle bidra till en bredare bild 

som grund för att komma fram till varför fler inte vill vara skyddsombud. 

Avgränsningen att enbart undersöka utifrån skyddsombudens synvinkel var rimlig med 

avseende på arbetets omfattning och för att uppnå högre kvalitet i det insamlade 

materialet.  

Undersökningen har fokuserats på hur rollen ser ut idag och rollens nackdelar och 

förbättringsmöjligheter. Undersökningen har däremot inte innefattat hur dessa 

förbättringar kan genomföras. 

Resultaten kan antas vara applicerbart på alla entreprenadföretag, under förutsättning 

att rollstrukturen för skyddsombud är liknande och att företaget aktivt jobbar på att 

förbättra säkerheten. Geografiskt sett finns inga särskilda begränsningar eftersom 

studien gjorts över ett större geografiskt område. Det kan antas fungera på liknande sätt 

på de flesta platser.  

6.4 Slutsatser och rekommendationer 
Ett problem som konstaterats är att rekrytera och behålla skyddsombud inom 

byggbranschen. För att lösa problemet måste situationen för de som är skyddsombud 

förbättras. Om de nuvarande skyddsombuden är nöjda så kommer de sprida en positiv 

bild vidare till sina medarbetare, de potentiella nya skyddsombuden. 

Det är svårt att förbättra situationen för alla eftersom åsikterna är spridda och 

situationsberoende. Ett tydligt återkommande mönster är dock att det behövs mer 

acceptans för rollen som skyddsombud. Följande punkter kan bidra till mer acceptans: 

 Skyddsombuden måste få mer gehör från övriga på arbetsplatsen. Vikten av 

skyddsombuden och deras arbete måste bli tydlig. Säkerhetsförståelsen måste 

förbättras, framförallt hos UE.  



Diskussion och slutsatser 

31 

 Skyddsombuden ska med fördel ligga utanför taktningen. De kan då lägga den 

tid som krävs på skyddsombudsarbete utan att känna dåligt samvete mot sina 

arbetskollegor.  

 

 Skyddsombuden bör involveras i ett tidigare skede av projektet. Det ger dem 

större påverkansmöjlighet och delaktighet. Det har också en positiv inverkan på 

projektet då deras erfarenhet kan vara av stort värde redan i planeringen. 

6.5 Förslag till vidare forskning 
 Hur ser arbetsledning och yrkesarbetare på rollen som skyddsombud? Hur 

påverkar deras uppfattning samarbetet med skyddsombuden? 

 

 Hur kan skyddsombudens kunskap och erfarenhet tas tillvara på effektivt i ett 

tidigare skede av projektet?  

 

 Hur kan man göra skyddsutrustning mer användarvänligt för att öka 

användningsfrekvensen? 

 

 Hur kan säkerhetstänket förbättras hos UE? 

 

 Hur påverkar platsledningens arbetsmiljö säkerheten på byggarbetsplatsen?  
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Intervju HSO 1 
Om vi ska titta lite mer på de nuvarande lokala SO, hur ser engagemanget ut hos dem? 
Varierat, det är väldigt varierat. Nu pratar jag mitt distrikt då. Det finns de som tycker att, att 
vara SO innebär att gå skyddsrond en gång i veckan eller var 14:onde dag, det är att vara SO. 
Jag brukar säga att det är resursslöseri, för SO har en väldigt bra utbildning. Den är oftast mer 
omfattande än en PC:s utbildning.  
Att gå skyddsrond och berätta att det saknas skyddsräcke och att det är halt, det tycker jag är 
resursslöseri. SO skall ju vara betydligt mer delaktiga än så. Det finns de som tar för sig 
betydligt mer på arbetsplatserna, och det finns de som är nöjda med det. Jag är ju lite av deras 
lagledare men det är ju upp till var och en, jag kan ju inte tvinga på någon.  
Det kanske är bättre att ha de som är nöjda med att gå skyddsrond än att inte ha någon alls 
tänker jag. 
När du säger att SO ska vara betydligt mer delaktiga, menar du under projektets gång? 
Ja, det är ungefär så. 
Ligger detta bara hos SO? 
Nej, absolut inte. Det är nummer ett att de inte blir inbjudna, och de vill inte ta för sig. Sedan 
tror jag också att trots att jag sa att de är välutbildade, så tror jag inte att alla förstår vad det är 
de ska göra. Sedan återigen, en del kanske inte vill, och det tror jag vi måste respektera.  
jag tror att vi måste vara tydligare på att informera om vad rollen innebär. Vi är nöjda att 
någon vill gå, eller bli [SO].  
Här i distriktet så har vi ganska gott om SO, i förhållande till många andra distrikt.  
Du pratade om att de inte förstod vad det är som krävs från dem? 
Det är att ta för sig mer på arbetsplatsen. Där måste företaget bara gå in och styra. Normalt 
sett ligger SO med i det ordinarie arbetslaget, eller den ordinarie taktningen, alltså fungerar 
som en vanlig YA. Då är det jättesvårt att gå ifrån, för då lämnar man sin partner för att åka 
ifrån arbetsplatsen och åka in till kontoret för att gå igenom nästkommande jobb. Då lämnas 
kompisen ensam, fast de fortfarande har deadlinen att hålla. SO känner sig nog då pressade, 
det är jag säker på att de tycker. 
Hur kan man lösa det? 
Jag tror att man måste gå utanför taktningen. Att SO ligger som en extraspelare, som en extra 
resurs och stötta när någon är sjuk och göra ensamjobb. Det tror jag är lösningen, för då 
känner de inte den pressen. Så kände jag själv när jag var ute och jobbade som SO, det kändes 
inte alls bra, framför allt inte mot den man jobbade med.  
 
SO ska ju absolut jobba lika mycket som alla andra, när de kan, fysiskt. De ska också vara 
delaktiga i riskbedömningar, arbetsberedningar och det tror jag inte sker.  
Just det här distriktet har kommit så pass långt att YA är inblandade redan vid anbudsarbetet, 
men det är ju SO som egentligen ska vara det. Oftast så är många av de drivna lagbasarna som 
är med vid anbudsskedet också SO, men det måste ju stå att SO ska vara med. Då ökar 
förståelsen. Sedan är det så med arbetsmiljö-arbete, att om vi ska bygga ett hus, och så 
kommer SO när vi har börjat, när vi har gjutit plattan eller något sådant, och då är det oftast 
försent att ändra på saker. Det är försent att ändra på hur vi ska bygga det rent tekniskt. 
Kalkylerna är klara, konstruktören har redan ritat färdigt, man får ganska låg påverkansgrad.  
Kan detta även påverka intresset och engagemanget hos SO? 
Det är rena spekulationer, men jag tror att om de får se hela processen redan från anbud och 
får se hur allt fungerar, lära sig vad det är kunden vill ha, vad det är de har frågat efter, det är 
ju då man ser vad möjligheter det finns till att göra förändringar.  
Jag tror att där om någonting kommer engagemanget öka, och förståelsen för hur avgörande 
besluten blir i produktion ökar.  
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Nu kommer man ut och får inte gehör, för att vi har tagit hem jobbet med de här 
förutsättningarna, med de här priserna, materialvalen osv. Sedan kanske SO kommer med 
någon önskan, men får till svar att det inte funkar av olika anledningar. SOs engagemangsgrad 
sjunker då, och de kanske till och med slutar. Sedan kan vi alltid prata individer åt alla håll. 
 
Hur prioriterar de olika yrkesgrupperna säkerheten på arbetsplatsen? (YA, AL, UE) 
Om vi ska dra en generell linje så skulle jag säga att UE prioriterar säkerheten lägst. Det kan 
nog vara av flera orsaker, dels så går de oftast in med ett pris, de vill ha jobbet, sedan är det 
nog också en kulturfråga och kanske även säkerhetsklimat.  
Pratar vi YA, just från vårt led, så känner de nog att de har väldigt gott stöd, att det prioriteras, 
och att de prioriteras ganska högt. Min bild är att de tycker det är viktigt. ”dinosaurierna”, 
som jag kallar dem, är borta nu. Alla vill komma hem, de vill kunna jobba tills de är 65, 
minst. Det är sällan man ser riktiga idiotgrejer. Sedan handlar det om riskacceptans, någonting 
som jag tycker är farligt kanske inte du tycker är farligt. Det kan vi aldrig komma ifrån, även 
om vi försöker närma oss att försöka ha någorlunda samma acceptans.  
Tjänstemännen, hur de prioriterar arbetsmiljö är väldigt individuellt. Hur de värnar om sin 
egen arbetsmiljö, som jag tolkar frågan, det är ju oftast den psykosociala arbetsmiljön som vi 
pratar om då. Jag skulle vilja säga att den är lite lägre. Som PC är man ansvarig för de mesta, 
man prioriterar då att allt annat funkar, snarare än sin egen hälsa. Det är återigen ett 
arbetsgivaransvar, men hur lätt är de egentligen att hålla kolla på alla projekt inom distriktet? 
Det är ju sällan man träffar alla så regelbundet. Ute på arbetsplatsen prioriterar man 
säkerheten. Man hamnar inte i fängelse för att man själv blir utbränd, men om man inte sätter 
upp ett skyddsräcke där de behövs och ”Calle” ramlar ner och dör, då blir det värre.  
Jag kallar det dödsfaror, de tycker jag inte existerar, de fångar man i säkerhetsarbetet. Det kan 
vara dammigt eller bullrigt eller så, men det löser man. De farliga sakerna får man en mer 
uppenbar konsekvens på. 
Yrkesarbetare prioriterar sin egen hälsa och säkerhet bättre. Sedan finns de en viss skillnad, 
långt över 9/10 YA kan släppa jobbet vid 16.00 och gå hem, de känner inte det ansvaret 
riktigt över projektet. Tjänstemännen har den mentala belastningen, och YA den fysiska.  
Den här är svår. Det är väldigt olika vad vi har för stressnivå.  
Om en PC inte mår riktigt bra eller inte riktigt orkar, då blir ofta den fysiska arbetsmiljön 
sämre. Det blir inte lika hög prioritering på arbetsmiljö och säkerhet. 
 
Hur är inställningen till SO?  
UE tycker vi är för petiga. De kanske inte får det gehöret. De tycker vi petar. Och det kan vara 
att om jag är ute på ett bygge så står det någon och blandar bruk, t.ex. och då säger jag du, 
hörrudu? Och får till svar ”är det här j*vla Skanska regler eller?” men att jag i själva verket 
vill säga till denne för att jag bryr mig om den. Det känns som att de tycker vi är på dem. Det 
handlar om kultur, om sättet man säger till någon på. Om man bemöter någon på ett positivt 
sätt får man bättre [gensvar]. UE tycker nog att SO är lite dumma och jobbiga ibland, och då 
skiter de i vad SO säger och kör sitt egna race. Så tror jag de flesta upplever det.  
Är det annorlunda med de egna yrkesarbetarna, från Skanska? 
Det är betydligt bättre. De får höra samma saker hela tiden och de har en högre kunskapsnivå 
om risker än UE. UE kanske vet att det finns en risk, medan de egna YA vet lite mer om hur 
de ska förebygga risken.  
Skulle det behövas mer utbildning? 
Ja, för UE. Definitivt. Vi har varit ute och utbildat hos några av de yrkesgrupper i vårt distrikt 
som har lite farligare moment, tex rivare – damm. Många installationsföretag har fått 
utbildning i säkerhet kopplat till beteende (IFE) för att få in dem i tänket. Där ligger Skanska 
ett steg före, därför får vi mer acceptans från de egna.  
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De egna accepterar det? De är mer utbildade eller medvetna? De accepterar det. De är 
mer medvetna och har mer information som de fått från Skanska och även via sitt fackförbund 
på informationsträffar, tex om vibrationer som är ett stort problem i branschen. Där får 
givetvis UE också delta, men de är nog inte riktigt där än.  
Angående tjänstemän varierar inställningen. Jag tycker att det är riktigt bra i vårt distrikt. Jag 
blir snabbt inkopplad om det uppstår slitningar och då handlar det oftast om att man påtalat 
saker som är för sent att justera och rätta till, antingen för att det är dyrt eller inte 
genomförbart. Det kan vara en anledning till slitningar. Men jag upplever det inte som något 
stort problem här i alla fall. 
Nu pratade vi lite om säkerhetsutbildning hos UE. Tror du att arbetsledningen har den 
säkerhetsutbildning de behöver? 
Jag tycker att man har alldeles för låg kunskapsnivå.  
Då har YA bättre? SO åtminstone, våra egna. De har fler utbildningsdagar inom 
arbetsmiljöområdet. Men det är en avvägning. PC och AL ska kunna allting som arbetsmiljö, 
ekonomi, byggteknik, miljö, kvalitet och hantera personal på arbetsplatsen. Det är svårt att 
veta var gränsen ska gå när det gäller deras utbildningsnivå. Det går inte att begära att de ska 
ha en utbildning i alla dessa områden. Om det är rätt eller fel att utbilda de mer vet jag inte, 
men jag tycker att de kan för lite.  
Hur bemöter ett SO osäkra beteenden/situationer ute på arbetsplatser? Hur du och 
andra gör. 
Det finns de som bemöter det jättebra. Lugnt och fint, på ett bra sätt. Medan en dela in är mer 
burdusa och rakt på, vilket lättare leder till en konflikt. SO har fått öva på att ge och ta 
feedback under IFE-övningar (Individ, Förebild, Engagemang), och har blivit betydligt bättre 
på det.  
Det varierar, men vi behöver nog öva mer på att ge och ta feedback. Jag tror att det är så man 
når framgång om man vill kunna avbryta ett osäkert beteende fler än en gång. Jag tror att det 
är viktigt att påtala att det inte bara är den som skadar sig som drabbas, utan även anhöriga 
och omgivningen. Effektivast är att påtala det om nära och kära som man bryr sig om. Man 
måste dock avväga vad man påtalar och vad som funkar i olika situationer. 
  
Påpekas alltid alla osäkra beteenden eller situationer som uppstår? 
Enkelt rakt svar: nej, Jag tror ingen gör det. Inte ens jag.  
När väljer man att inte påpeka? Jag tror att det kan vara det som jag, som individ, inte 
tycker är så farligt. Men jag tror och hoppas att alla påtalar något som är en direkt fara för liv. 
Men annars vill man inte riskera att vara tjatig eller påpeka fel saker.  
Är det om man inte har fått respons då? Ja, då lär man backa lite till. Vissa säger att de 
sagt till flera gånger, och att de nu skiter i det. De orkar inte mer. Det är samma sak med 
platsledningen som också tjatar och inte orkar mer efter flera tillsägelser. Jag har frågat om de 
använt sig av de konsekvenser som finns: erinran, skriftlig varning, avvisning osv. Ja, jag har 
ju sagt till dem, säger platsledningen då.  
Men om ingen har tillämpat fler konsekvenser än det så lär vi inte heller få någon förändring. 
Men om man delar ut en varning och ringer arbetsgivaren, om det är en UE, då kanske något 
börjar hända. Eller i bästa fall avvisar från arbetsplatsen. 
Vad tror du är anledningen till att man inte tar det dit? 
Två saker apropå utbildning. Jag tror att arbetsledningen är konflikträdda. Man vill inte vara 
den som är elak. Om jag gör det så blir jag kanske den första i distriktet som avvisar någon 
från arbetsplatsen. Då blir jag svartepetter och elak. Då kanske de inte vill komma till mitt 
bygge och kanske inte ställer upp och vill hjälpa till med ”det lilla extra”. Så tror jag att 
tankarna går.  
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Nästa sak är produktion. Om jag tar bort plåtslagaren, då kan vi inte lägga pappen på taket. 
Oftast är det förknippat med viten om UE inte blir klara med jobbet i tid. Företag vill kanske 
inte heller ha reklamen att de anställda inte kan sköta sig på våra arbetsplatser, för då blir de 
kanske inte upphandlade igen. Det finns många aspekter där. Det är de två: Modet, alltså 
konflikträdsla, och att man sätter produktionen i första rummet, man ser det kortsiktigt. Det är 
jag ganska säker på. Men vi har inte kommit dit. Jag vill inte att någon ska bli avvisad, utan 
att det ska ha utrustningen på sig och följa de reglerna som gäller.  
Då förstår vi att det finns de som inte gör något åt det som påpekas ibland.  
Ja, definitivt. Och då ledsnar ju SO. Det är kanske det vanligaste fenomenet. Man säger till 
om personlig skyddsutrustning. Man går till platschefen och säger att någon inte använder tex 
glasögon. Och sen händer ingenting. Det blir ingen konsekvens av något slag.  
 
Om jag som SO säger till någon på arbetsplatsen att ändra på något. Vad får jag för 
reaktion då? 
Det varierar.  
UE: Där är det lägst acceptans. Problemet med UE är att de oftast är där kortare perioder. De 
är där för att göra sitt arbete och sen ska de vidare. Sen hänger det ihop med kultur och 
kunskap. Sen finns det jättebra UE, såklart. Men merparten är sämre på det.  
YA: Hos våra egna är responsen betydligt bättre. Det är sällan någon av YA som struntar i 
det.  
Arbetsledare/platschef: Det kommer ibland till mig att man inte får gehör. Då är det oftast 
saker som är svåra att ändra. Det är för sent eller förutsättningarna finns inte, ekonomiskt eller 
tidsmässigt tex. Dödsfarorna är det aldrig några problem med.  
Då kan vi sammanfatta det som att det är bäst respons hos de egna YA, sen 
arbetsledning och sist UE. Ja, helt rätt.  
Vad är viktigast i rollen som SO? 
Man ska jobba för att sina arbetskamrater ska få en så säker och bra arbetsmiljö som möjligt. 
SO är företrädare för de egna YA. De får stoppa arbetet hos de egna YA om arbetet är farligt. 
Men när det gäller UE har de bara rätt att stoppa arbetet om det utgör en fara för de egna YA 
och inte om det är farligt för UE:n.  
För att de ska kunna göra ett bra jobb. Vad är viktigast utifrån SO perspektiv?  
Om jag ska tala för alla. Man måste få vara med i tidiga skeden där det går att påverka. I 
tidigare skeden förstå hela processen, det tror jag är jätteviktigt. Att vara med och påverka där 
det får som störst effekt, vilket är i projekteringen och även anbudet. Att få med rätt 
förutsättningar, främst ekonomiskt. Samma med tidplanen. Att SO ligger utanför taktningen 
så att man kan verka i rollen och inte bara gå skyddsronden.  
Jag tror att det kommer vara väldigt skrämmande för många. Det kan vara läskigt att komma 
hit [till kontoret] om man inte har varit här. Man lär inte göra ett kanonjobb på första 
projekteringen man är med i, det tar några gånger innan man förstår hur det går till och hur 
man tänker. Det är inte jätteenkelt. Det är värdefullt med den erfarenheten och kunskapen som 
någon från byggarbetsplatsen besitter. Särskilt eftersom förutsättningarna skiljer sig mellan 
olika projekt, vilket inte alltid är enkelt för en projektör/konstruktör att se.  
Jag tror att det är viktigt. Det finns ju en anledning till att det finns olika roller, eftersom alla 
är bra på olika saker. Sammanstrålar alla roller så kan det bli ganska bra. Då kan man hitta på 
lösningar och kompromisser tillsammans.  
 
Vad tror du kan vara de största anledningarna till att inte fler vill vara SO? 
Jag tror att det kan bero på att man inte får gehör. Man tjatar och det händer inget.  
Tror du att det kan bero på UE? Nej, jag tror att det landar på platsledningen, som ändå 
lyssnar ganska hyggligt. Men det händer inget. De flesta kan nog acceptera att en UE är dum, 
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men det är svårare när det inte händer något uppifrån. Det betyder inte att du 
[arbetsledningen] svarar dumt, utan att du inte gör någonting. Det är illa nog. Du agerar inte 
helt enkelt.  
Det händer även här [i distriktet]? Ja, jag har inte varit med om en skriftlig varning under 
mina 21 år. Det problemet existerar. Och då slutar man säga till eftersom det inte händer 
något. Då finns ingen mening. Det gör ingen skillnad.  
 
Vad tror du behöver förändras för att det ska bli bättre?  
Jag tror att man måste bli involverad i ett tidigt skede. Man måste se att det händer något när 
jag väl påtalar något ute på arbetsplatsen. Man måste bli hörd och lyssnad på och att det 
händer något. Så enkelt är det. Bli inbjuden och involverad i ett tidigt skede. Det är ingen som 
har frågat om de får vara med tidigare, men man vill inte bjuda in sig själv.  
Det kommer inga inbjudningar då? Nej, men vi har blivit bättre på det. Det är inte alltid SO 
som får inbjudan, men åtminstone någon från kollektivet. Jag hoppas att det sprider sig, att 
någon som varit med och påverkat ser att det blir skillnad ute på bygget och berättar hur det 
var tänkt från början. Då kanske man ser att det finns chans att påverka. Men alla kanske inte 
vill ”skryta” och säga att de var med och påverkade. Det kanske kan uppfattas som skrytigt, vi 
är alla olika.  
Vi pratade också om att lägga ett SO utanför taktningen, kan det också vara en av 
anledningarna? 
Ja, det tror jag verkligen. Det står att SO får ta den tiden som krävs för uppdraget, men man 
tar inte tiden. Man bjuder inte in sig själv att vara med vid planering, tex arbetsberedning. De 
måste väl få den inbjudan från platsledningen.  
Då kanske det är en anledning till att inte fler vill bli det heller? Ja, jag tror det. Vi hämtar 
ju inga SO från gatan, utan det är från våra egna YA. De ser ju mycket väl hur det fungerar. 
De kanske får höra saker.  
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Intervju HSO 2 
Hur ser engagemanget ut hos nuvarande SO? 
Det är väldigt olika. Det finns de som brinner extra mycket för det, sen finns det de gamla SO 
som mer eller mindre bara går skyddsronder. I dagens läge går vi skyddsronder minst en gång 
per vecka. På större arbetsplatser kan det till och med bli mer. Det är väldigt olika. Vissa är 
väldigt engagerade och en del är gamla trotjänare som har varit med. Det beror nog mycket på 
ungdom och ålder.  
 
Ute på arbetsplatserna, hur tycker du att säkerheten prioriteras där? 
Det är också väldigt varierande. Skydd överhuvudtaget när det gäller säkerhet på 
arbetsplatsen så har Skanska själva slagit på väldigt stort att när det gäller allt med skydd att 
göra att de vill vara ledande i branschen. Så det har vi god hjälp av att företaget går i 
bräschen. Problemet är väl egentligen att många UE inte riktigt har hängt med. Men det 
kommer mer och mer. Och de tycker ju också att det här är bra. Många gånger använder ju vi 
samma UE på olika byggen. Och då känner de ju till våra säkerhetsregler. Vi jobbar 
tillsammans.  
När vi på Skanska går skyddsronder så har vi uppdelat i olika sektioner att olika veckor är 
olika UE är med själv och går skyddsronder och får se och även får säga sitt så att vi får med 
lite nya ögon och att vi ska tänka mer utanför boxen, och vi ska inte heller stirra oss blinda på 
vårt eget. Utan vi ska även ta hjälp av de andra SO. Så det tycker jag är väldigt bra. Däremot 
har vi mindre arbetsplatser där vi inte har SO, och då är det jag som huvudskyddsombud som 
brukar åka runt och besöka de arbetsplatserna och går med arbetsledningen. Arbetsledningen 
är väl medvetna om vår säkerhet, hur det ska vara, men det kan ju hända att det brister 
litegrann ibland ändå.  
Arbetsledningen är ju med men de går aldrig själva. Så ibland kan det dröja 2-3 veckor innan 
de har gått någon rond. Men så länge jag hinner med så åker jag ut och hälsar på de mindre 
arbetsplatserna.  
Kan man rangordna yrkesgrupperna(YA, AL & UE) i storleksordning? Var prioriteras 
det högst respektive lägst? Egentligen ska det inte kunna gå att rangordna på det viset, det 
ska liksom följas. Ju större byggen det är, ju mer prestige det är i bygget, ju mer tänker man ju 
på säkerheten också. Och ju fler personer som jobbar med det. De mindre arbetsplatserna, där 
är det inte lika stort fokus, även om vi tycker att det ska vara det. Men så är fallet. Vi jobbar ju 
på det hela tiden.   
 
Hur är inställningen till SO om man tänker utifrån YA, AL och UE? 
Där har det blivit mycket bättre gentemot hur det var förr. Förr hade ju till och med 
arbetsledningen nästan tyckt att, ett SO som gick in för det här var ju nästan festen för dem. 
”Nu kommer han igen med sina klagomål på det och det och det.” Men som jag ser i dagens 
läge är det inte så. Utan där vet vi allihop vad det är det handlar om, för alla måste få komma 
hem. Hela, fräscha och fina. Det får ju absolut inte hända någonting.  
Hur är det med YA och arbetsledning då? Inom våra egna är det inga problem alls, utan vi 
försöker att samarbeta. Vi har blivit så mycket mer ihopsvetsade, det bildas ju team på 
arbetsplatserna. Det är lagbasen, SO och arbetsledningen, kranföraren och de som har lite mer 
ledande montörsroller. Så de hjälper ju tillsammans att förbättra. Och YA är väl medvetna om 
att det är så.  
 
Hur bemöter ett SO osäkra beteenden/situationer på arbetsplatsen? Utifrån hur du gör 
eller hur andra gör. 
Det är också olika, vi är ju olika som personer, hur länge vi har varit med osv. Alla vet ju vad 
som är rätt och fel, sen är det hur vi går fram och löser situationen. Bemötandet om ett SO går 
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in och påpekar en sak, visst kan det bli diskussioner, men vi kommer alltid fram till en 
lösning. Oavsett om det är ett SO eller en YA så har vi rätt att stoppa momentet, inte hela 
arbetsplatsen, utan bara momentet som känns fel, som inte känns bra/är osäkert. Då gäller det 
att gå fram och stoppa momentet och diskutera fram till en lösning, inte gå fram och peka och 
säga åt hur det ska vara. Diskutera fram till en lösning tills båda parter är överens om hur det 
kan göras, visa att vi bryr oss om varandra. Jag har inga såna här problem gentemot det och 
vet inga arbetsplatser där YA har varit till besvär för SO, utan vi samarbetar.  
 
Påpekas alltid alla osäkra beteenden/situationer eller finns det tillfällen då det 
ignoreras? 
Det tror jag. För min egen del är det lite lättare. Jag åker runt och hälsar på mina SO och då 
brukar jag följa med på skyddsronder. Där är vi ju väldigt självkritiska. Vi, eller jag vill hitta 
minst fem punkter när jag kommer ut på en arbetsplats, utan att nödvändigtvis leta fel, och 
hittar jag inte 5 så talar jag ju om det, att det är exemplariskt. Men jag försöker då att stanna 
upp och diskutera fram till något, inte bara att leta för letandets skull. Jag försöker alltid 
hjälpa dem att se med andra ögon.  
Vad beror det på att de inte ser det själva?  
Det kan bli slentrian. De tycker själva att det funkar bra. Allt annat är perfekt, men det är små 
detaljer som missas. Händer det något så kan det bli väldigt förödande.  
Ignoreras det eller tänker man inte på det?  
Jag tror att de stirrar sig blinda på andra saker. Jag tror inte att de ser det men skiter i det. 
Däremot är de inne i sitt. Därför är det viktigt att de tar den tiden för SO när de går på 
skyddsronder, att de är bortkopplade från takten och projektet och att de inte bara springer ut 
på ronden för att de ska.  
 
Händer det att det är någon som inte lyssnar/åtgärdar det som påpekas?  
Ja, personlig skyddsutrustning är det största dilemmat. Det är inte det vi ska fokusera på 
egentligen, utan det ska rapporteras direkt till arbetsledningen. Sen är det upp till 
arbetsledningen och det finns ju regler i avtalen med ett varningssystem. Först är det muntligt, 
sen skriftligt och sen får du lämna arbetsplatsen. Det är ju väldigt känsligt. När det inte hjälper 
finns olika bötesbelopp. Det finns de på de mindre ställena som inte sköter det riktigt, men det 
finns ingenting som gör att du kan friskriva dig från den personliga skyddsutrustningen.  
Varningssystemet? Om det gäller en UE så får vår arbetsledning ringa UEs arbetsledning 
och påpeka problemet eftersom det ingår i deras kontrakt. Och det kan ju leda till att vid nästa 
bygge är inte deras firma med, eftersom de har personer som inte sköter sig. Så därför är det 
inget större problem. Ett fåtal har blivit avvisade från arbetsplatsen, men de är välkomna 
tillbaka när de har på sig skyddsutrustningen. Jag känner inte till att det är någon egen 
personal som har blivit avvisad, men däremot har egen personal blivit muntligt varnade att det 
får skärpa sig. Men det är inte SO:s roll att gå runt och varna folk, det är arbetsledningen som 
får sköta det. Vi är ju inga poliser, utan vi är till för att hjälpa varandra. 
 
 
Hur reagerar personerna när SO kommer med påpekanden, eller förslag? 
När det gäller personlig skyddsutrustning så blir det många gånger diskussioner, beroende på 
hur situationen ser ut. Det skulle kunna vara att en elektriker sitter framför ett elskåp utan 
handskar på sig, då kan det bli en hetsig diskussion. Däremot kan man ju komma fram till en 
lösning, han kanske har fel handskar… Sedan får man inte vara omöjlig, men så fort han 
lämnar skåpet så ska grejerna vara på.  
SO påpekar ju bara hur det ska fungera. 
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När det kommer till säkerhetsutbildning, tror du att alla har den utbildning de 
behöver? 
SO har ju via vårt fackförbund gått en utbildning, och får uppdaterad utbildning. Sedan har vi 
inom Skanska interna utbildningar i form av skyddsombudsdagar. Där diskuterar vi skydd och 
hur vi bemöter. Sedan kommer det nya grejer ifrån Skanska lite då och då. 
Har YA, UE och AL den utbildning de behöver? 
Arbetsledningen har ju sin arbetsmiljö som de relaterar till, som de lär sig på sina 
utbildningar. De vet ju vad som gäller också, men det är ju samma sak där, de får ju också 
söka sig fram, eller så ringer de mig. 
UE har ju SO, de måste ju också ha gått en utbildning. Sedan att vi på just Skanskas 
arbetsplatser har vissa regler, det lär de ju sig snabbt. Skulle de däremot gå till en annan 
entreprenör utan regler på hjälm o.d. så betyder ju inte det att UE tar av sig dessa. Jag tror att 
de också har den utbildning som behövs. 
 
Vad är viktigast i rollen som SO? 
Att du är lyhörd, att du är bra på att förklara varför, och att du är observant. Det är bra 
egenskaper hos ett SO. 
Vad är viktigast , utifrån SO:s perspektiv, för att man som SO ska kunna göra ett bra 
jobb? 
Samarbete med arbetsledningen. För det första att jag får tiden, att tiden är medtagen i 
projektet. Att såhär mycket tid är det avsatt för skyddsarbete. Då vill det ju till att man får 
arbetsledningens förtroende, och sedan att tiden räcker till, att det finns tid. 
För min del så är det viktigast att jag känner att det är en trygg och säker arbetsplats.  
Känns det som att det inte alltid finns tid? 
På en del arbetsplatser där SO är med i taktningen, och med taktningen menar jag att de är 
med i ackorden, så att de har svårt att komma ifrån, där kan det bli det då [ont om tid]. I stora 
projekt så finns det i regel flera SO. En som står på pappret, men alla hjälps åt, när det finns 
flera som är uttalade SO. Eftersom jag har 15 st SO, och ibland har jag inte 15 arbetsplatser så 
på många ställen så blir det flera. 
 
Vad tror du är anledningen till att inte fler vill vara SO?  
Jag tror anledningen är att det är något gammalt som ligger kvar. Det är nog många som tror 
att det är något betungande och inte ett samarbete med arbetsledningen. Sedan tror jag att det 
är många som är rädda för att ta för sig, de vågar inte säga ifrån helt enkelt.  
Vad kan vara anledningen till spridningen i engagemang? 
De yngre SO som jag har, de ser jag är mer aktiva och brinner lite mer för det. De äldre jag 
har, där går det mer på rutin. Jag ser inte samma glöd i rapporterna som kommer in. Det 
betyder ju inte att det är en sämre arbetsplats. Då vet man ju att de är på väg att lägga av lite 
grann, då ser man till att det kommer en ny dit, som samarbetar och hjälper. Det är svårt att 
peka på vad det egentligen beror på, men jag ser att det är lite mer glöd i de yngre.  
 
Vad tror du behöver förändras för att fler ska bli motiverade till att vara SO? 
Den förändringen som vi har gjort i mitt distrikt är att i en tidig start på en arbetsplats, när vi 
startar upp ett bygge, där vill ju vi få med ett SO, en lagbas och en arbetsledare i lag med 
produktionsledningen. Om de kommer med så fort som möjligt så att de blir delaktiga, det 
tror jag är en viktig del i att du ska få engagerade SO. Ett SO som kommer till en arbetsplats 
där de redan ställt ut bodar och byggt ställning osv.  och säger att ”aa du ska vara SO här” han 
känner inget förtroende för de andra. Jag tror att vi har kommit ganska långt här i mitt distrikt, 
det saknas grejer, men jag tycker ändå att vi har en bra balans. Vi får in SO tidigt.  
Tidigt? 
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När bygget startar. Kanske till också med innan bygget startar, inne på kontoret. Om de redan 
kan vara med i planeringsstadiet, så att SO kan vara med och bestämma att vi ska ha ställning 
där osv. Att SO sitter ihop med den tänkta arbetsledningen som ska vara på den arbetsplatsen 
och planerar.  
Sker det idag? 
På vissa ställen. Det finns ett gäng stora byggen här i distriktet. Där har det varit engagerade 
SO som har fått vara med i ett tidigt skede. Visst, det har hänt grejer ändå, men vi har ändå 
fått vara med tidigt och styrt, och det är viktigt för engagemanget.  
Det gäller att få med alla de här kategorierna ända från början. 
Sedan gäller de såklart också att de tar för sig och ser till så att de blir inbjudna. Du ska som 
SO vara med och vara delaktig, då gäller det att ta lite plats. Det tycker jag att de vill vara de 
som är.  
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Intervju HSO 3 & SO1 
Vad har du/ni för säkerhetsrelaterade arbetsuppgifter? 
HSO: Om du ser det ur ett helikopterperspektiv, så försöker jag se till att det, på alla 
arbetsplatserna i distriktet, fungerar med skyddsronder och morgonmöten osv. Se till att det 
blir ett engagemang. Jag ser till att arbetsberedningarna görs i god tid och med rätt folk, så att 
man får med säkerhetsrisken där. Och även då så att risk-inventeringar görs i rätt följd, så att 
man kan förbereda arbetsberedningarna. Många gånger är min uppfattning att, har du en 
planerad och välorganiserad arbetsplats så följer säkerheten med som en bonusgrej.  

Gör du något annat utöver det? 
HSO: Ja, som exempelvis som nu när det här ”safetyweek” är, så gäller det för mig att 
i god tid informera och entusiasmera både tjänstemän och YA om vad den här veckan 
kommer att innehålla. Samt att vi ska involvera UE i vårat säkerhetsarbete. Många av dem 
har ju kanske inte kommit så långt, så man kanske inte kan involvera alla, det finns även dem 
som inte kan involveras pga. språkproblem. Det gäller då för mig att sortera ut det så att det 
blir kvalitativa, värdeskapande uppgifter som vi håller på med. Sist med inte minst, ständigt 
påminna om att den enskilt största parametern till varför våra kunder väljer oss, det är 
säkerheten. Så det blir även en business i det, inte bara att vi kommer hem hela och rena, utan 
det finns även ekonomi i det.  

Hur ser engagemanget ut hos de nuvarande SO? 
SO: Jag tror det är bra engagemang hos de SO som vi har i vårt distrikt. Vi har bra 
samarbete med ledning, och även med de övriga arbetstagarna. Det är nog rätt så lätt att vara 
SO egentligen, men man måste nå ut också, det är det som kan vara lite svårt ibland.  
HSO: Jag håller med här. Säkerhet är ju ingen isolerad händelse, det är ju ekonomi i 
det också. Vi har haft några killar som har gått ledarskapsutbildningar, både tjänstemän och 
YA. Framförallt är det en YA, som inte är SO, men han ser helheten. Vi gick en skyddsrond 
häromdagen på en arbetsplats där han var med, där bidrog han med de mest fantastiska 
förslag och åtgärder. Den är väldigt välskött den här arbetsplatsen, tack vare honom.  
Efter den här ledarskapskursen alltså? 
HSO:  Ja faktiskt. Det tidigare att ”är du SO så är du en grej, är du tjänsteman är du en 
annan och är du lagbas så är du en tredje” på något sätt så känns det som att vi håller på att 
väva ihop detta allt eftersom kunskapen ökar.  

Hur prioriteras säkerheten ute på arbetsplatsen?  
SO: Jag tror att om det är brist på tid så lägger man säkerheten lite åt sidan, för att 
det går snabbare. 
Gäller det alla? Både YA, AL och UE? 
SO: Ja, jag tror det är generellt. Det är kanske vid dessa tillfällen man verkligen 
borde tänka till. 
När det inte är tidspress då? 
SO:  Det är ju olika nivåer på hur man tänker och på olika yrkesgrupper, helt klart. 
HSO: Jag tror samma, att det är lätt att man gör avsteg när man blir stressad. 
Anledningen till att man har olika riskacceptans är att många saknar kunskap i vad som är 
farligt och inte farligt. Man gör farliga saker utan att veta om det, tex en del jobb, där det bara 
är en kort utbildning, och det är den dom får av oss på arbetsplatsen. 
Har det med utbildning att göra alltså? 
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HSO: På något sätt så känns det i min värld som att, för att få köra bil så måste du ta 
körkort etc. men när det kommer till byggnation, så till stora delar, så är det bara att hoppa in 
ungefär, det känns som en stor förbättringsmöjlighet tycker jag. Man skulle ha något körkort 
för att få börja. Innan du börjar på Skanska skulle du få göra någon sorts prov, och få 
förklaringen till varför dessa saker gäller osv.  

Vad tror du om säkerhetsutbildning, är det någon som saknar det? 
HSO: Jag skulle ju vilja att, innan UE kommer så har vi ett möte med de som ska vara 
på arbetsplatsen och deras chef, där vi går igenom att det här gäller hos oss. Det är något jag 
jobbar lite med, att kunna knyta upp våra strategiska UE i ett tidigt skede.  
Kan man sätta YA, AL och UE i storleksordning till varandra, hur säkerheten 
prioriteras på arbetsplatsen? Har alla samma syn på det? 
HSO: Jag skulle vilja rangordna det som att Skanskapersonal, de är mest i framkanten. 
UE från stora företag är också bra. UE från mindre företag som vi inte jobbat så mycket med, 
de kommer som nummer 3.  
Vart kommer arbetsledningen in? 
HSO: Jag tycker de håller ungefär samma nivå som YA. 

Hur är inställningen till SO? 
SO: Om du får tjata om grundgrejerna vi har ang. personlig skyddsutrustning och 
sådant så tror jag de tycker vi är väldigt tjötiga. Ibland tror jag de hatar oss faktiskt. Men jag 
tror att om man får, som jag, turen att vara med här lite och vara med på lite 
arbetsberedningar, och vara väldigt delaktig, så tror jag att de får uppfattningen att SO bidrar 
med säkerheten. 
Har YA, AL, och UE samma uppfattning om SO? 
SO: Skanskas egen personal är bra med grundgrejerna. Det är nog mer UE som inte 
förstår vikten av det. Då blir det jobbigt för dem när man ställer krav och tjatar. Det kan bli 
åtgärder som avvisning od. Vi är nog påväg åt rätt håll där också, men det är en lång väg att 
vandra. För min del som SO, så känns det som de enkla sakerna som glasögon, handskar osv, 
som UE blir mest irriterade på.  
HSO: Jag instämmer. På den egna personalen lanserar jag ofta nya bestämmelser, och 
det är alltid samma mottagande. Det går inte att ta för mycket på en gång. Alla förändringar 
möts med skepsis, så det gäller verkligen att va på fötterna och förklara varför, då går det 
lättare. Tänk då för de UE som kommer någonstans ifrån där det inte var knappt några regler, 
som får 150 nya grejer. Det är klart han blir skeptisk då. 

Hur bemöter ett SO osäkra beteenden ute på arbetsplatserna? 
SO: Är det en direkt fara för eget eller andras liv så får man ta det omgående. En 
sådan enkel sak som glasögon, givetvis så ska man på ett pedagogiskt sätt tala om att det är 
glasögon som gäller på våran arbetsplats och att man ska vara rädd om sina ögon. Har man då 
behövt säga det 100–200 gånger på en arbetsplats till i stort sett samma personer så är det inte 
säkert att man har samma tonläge efter 200 tillsägelser. Därför underlättar det om grund-
sakerna kan tas upp innan ett byggprojekt tas till start.  
HSO: Det moderna ledarskapet, jag bejakar det till 100%, när man ska involvera och 
motivera, men tyvärr så tycker jag att det är lite för lite dominant ibland. Du hör ju när ”SO” 
pratar om att säga till 200ggr. Ett gammalt SO tar till konsekvenser. 
Vad menar du med konsekvenser? 
HSO: När du har sagt till flera gånger, kanske gett individen en förnyad 
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arbetsplatsintroduktion, då åker han [från arbetsplatsen]. Det händer med jämna mellanrum, 
beroende på hur militant man är som SO, att man ihop med arbetsledningen avvisar personen.  

Påpekas alltid alla osäkra beteenden eller situationer? 
HSO: Nej, inte alltid. Även fast man lägger märke till dem. Det kan vara olika 
anledningar till det här. Det kan vara att man har en så pass auktoritär chef så att man inte 
känner sig modig att stå upp och säga till att det här känns inte bra. Det är inte bra att det är 
ett sådant klimat. I ett sådant läge är det jag som HSO som får komma in och ta diskussionen, 
då gäller det att jag är 100% säker på att jag kan löpa linan ut. Det kan vara en av 
anledningarna, ibland, till att det kan vara svårt att få fler att bli SO. I den här gammaldags 
ledarstilen ses SO kanske bara som någonting som bara är besvärligt.  

Gör alla något åt det som påpekas i föregående fråga? 
SO:  Nej, det är inte alltid att det åtgärdas det man påpekar. Men jag tror att det blir 
mer och mer att det påpekas. Det går åt rätt håll.  
Går det att generalisera mellan yrkesgrupperna, YA, AL, UE? 
HSO:  Jag tror att det är väldigt bra att ha ett huvudskyddsombud också för att, ibland 
kan det bli obekväma situationer. Då är det betydligt enklare att ringa mig som inte är 
beroende av den produktionschefens goda miner, jag står ju ovanför där. Det är väldigt bra att 
ha en kille som ”tar snytingen”, tror jag. Det vet alla SO, och alla andra, att de kan vända sig 
till mig om det skulle vara något, om de tycker något är obehagligt eller så.  

Om man som SO går fram och påpekar något, vad får man för typ av reaktion då? 
SO: Om du påpekar glasögonen tycker de bara att det är jobbigt. De har ju 
förmodligen inte det på någon arbetsplats. Men man kan påpeka om asbest, pcb, damm och 
kanske ge förslag på åtgärder för att minimera damm. Då tar de åt sig det mer positivt. Det är 
lättare att få igång en dialog om man kan hitta på en lösning. Än att bara tala om att såhär får 
man inte göra.  
Hur reagerar arbetsledningen när man påpekar någonting som är osäkert? 
SO: Jag tror dom tar det positivt med. Det underlättar ju deras jobb också om man 
kommer med nånting och har möjligheten att tänka till och komma med förslag och så. Men 
det är klart, skulle man bara komma och tala om att ”han gör inte det där” och ”han struntar i 
skyddsutrustning”, det blir ju inte roligt för dem heller.  

HSO:  Det gäller ju att påtala också om man kommer på nånting bra. Jag var på en 
större ombyggnad där man skulle göra en ny konstruktion på det befintliga taket och där man 
skulle riva delar av den byggnaden. Då var det smideskonstruktion där och vi sitter i en 
arbetsberedning. För att det inte ska ta eld så behöver man riva jättemycket när man svetsar. 
Då kommer någon på att man inte behöver svetsa, utan man kan bulta ihop de här 
smidesdetaljerna. Det innebär att man på en timmes arbete, genom att sitta och tänka till, och 
prata med konstruktören, så har man kanske sparat 250 tusen.  Det är ett säkerhetstänk som 
gäller att lansera. Jag har pratat med konstruktören efteråt och frågade varför han har ritat 
svetsar istället för att bulta. Han säger då att ”min uppgift är bara att rita så att det håller, sen 
om det brinner eller inte, det får ni se till”. Det finns många gånger förbättringsmöjligheter 
om man tänker till lite.  

Tror ni att alla har den säkerhetsutbildning de behöver eller kan de behöva mer?  
SO:  Jag tror att vi från Skanska och de stora byggföretag har rätt bra säkerhetstänk, 
men det gäller att få med sig de här som är lite mindre eller medelstora företag.  
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UE menar du? Alla som befinner sig på en byggarbetsplats. Även de som jobbar på mindre 
entreprenadföretag. Jag tror inte att de har samma möjlighet att gå de utbildningar som krävs. 
Eller som krävs, vi på Skanska har ju många extra. Vi har ju en del inhyrd personal. Det syns 
på dem att de inte riktigt hänger med i säkerhetstänket. Men de som har varit på mitt bygge 
har varit rätt så bra på det.  

HSO:  Det som är intressant med den här inhyrda personalen från medelstora och små 
företag är att de kommer ganska fort in i det med morgonmöten osv för de inser fördelarna. 
Det är oerhört positivt. Det tar ju de med sig till sina företag.  
Men YA och AL inom Skanska har den säkerhetsutbildning de behöver? 
SO:  Ja, det skulle jag nog vilja säga. 

Vad är viktigast i rollen som SO? 
SO:  Det är väl att de som befinner sig på en byggarbetsplats kommer hem hela.  
Utifrån att kunna göra ett bra jobb som SO, vilka förutsättningar är viktiga då? 
SO:  Det är nog att få med sig både arbetstagare och arbetsledning åt samma håll, så 
att de tänker lika.  
HSO: Det ”SO” säger är ju jätteviktigt. Min uppgift är att komma in tidigare, och för 
att SO ska kunna se till att alla strävar åt samma håll, så gäller det att jag i ett tidigt skede har 
pratat med cheferna om varför vi har det här med säkerhetstänket och vad det leder till: ökad 
lönsamhet, alla kommer hem hela och rena, kunderna gillar oss. Så att SO får de 
möjligheterna som krävs när han väl sitter ute på arbetsplatsen. Vi har en del misslyckade 
exempel också, där intentionen är att det ska vara såhär, men pga att det blir pressat 
tidsmässigt så plockar man in SO i taktningen. Det man tänker hinner man inte med så att 
säga. När det blir på det viset har inte jag nått fram riktigt.  
Ska inte SO ligga med i takten menar du?  
HSO: Just det, SO ska ju aldrig ligga med i takten egentligen. Men så blir folk sjuka 
och man blir underbemannade av olika anledningar och då börjar man använda SO i takten, 
han får köra lull tex, och han hinner inte med det som egentligen var tanken från början. När 
det blir så, då har inte jag nått fram riktigt. Jag försöker alltid jobba proaktivt genom att vara 
med i så tidigt skede så att, om man behöver 10 man på arbetsplatsen så kanske man behöver 
sätta in 12 man för att folk blir sjuka osv. Då får man med det redan från början och det 
slipper bli en överraskning att man blir för få.  
Brukar SO ligga utanför takten? Nja, inte i regel än så länge. Vi börjar få in fler och fler 
där man ser fördelen med det. Det vinner gehör mer och mer. 

Vilka anledningar tror ni finns till att inte fler vill vara SO? 
SO: Jag tror att det är för att man får tjata. När man som SO får springa och 
tillrättavisa kollegor, vissa tycker att det är jobbigt. Vissa är ju mer mottagliga för tips och 
ideer, men vissa tänker att det ska funka som det alltid har gjort, och då är det klart att det kan 
bli tjatigt. Just det här att man ska behöva tjata kan vara en bidragande orsak till att man inte 
vill vara SO.  
Vad säger du då HSO? 
HSO:  Det är en aspekt jag delar. Det är en annan grej också, det blir ett jobb till att 
göra. Man känner att man kanske inte har den acceptansen att det tar tid. Det är inte bara den 
dagliga skyddsronden utan med jämna mellanrum är det utbildningar för SO. Och då känner 
man lite dåligt samvete att man behöver gå ifrån. Man lämnar sin kollega i sticket. 
Då är vi inne på tiden igen? Ja, det kan man säga.  
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Ligger man med i taktningen? Ja, men nu pratar vi om varför man inte vill bli SO. Man får 
inte glömma att om man är med i takten så är det ett roligt och stimulerande jobb. Om man 
blir SO så hamnar man lite utanför. Som jag själv. Jag har haft fantastiska arbetskamrater 
genom åren, inte så att det är synd om mig, men jag är lite ensam på jobbet. Det kanske också 
är en del. 

SO:  Jag har haft en fantastisk arbetskollega som har varit lagbas, men som nu har 
slutat. Han var ju en duktig snickare men han hade kanske inte alltid rätt säkerhetstänk, man 
fick påpeka och så. Han blev far för ett par år sedan. Efter det blev han mer medveten om 
säkerheten också, och det var roligt för då fick man lite positiv feedback att det man har 
påpekat har varit bra. Skulle man vara med om en allvarligare incident så är det inte bara en 
själv, utan det är släkt och vänner och kollegor som drabbas också.  

Vad tror ni behöver förändras för att fler ska bli motiverade till att bli SO? 
SO:  Framförallt att man måste få vara delaktig och vara med i ett tidigt skede. 
Säkerhet är roligt om man har möjligheten att få forska och vara delaktig i projekten.  
Hur tidigt menar du? Det skulle vara roligt att få vara med och planera upp en byggstart, 
med säkerhet och planering av lyft m.m. Det skulle vara roligt.  

Har ni något annat som ni tänker på som kan förändras för SOs skull? 
HSO: Vid lite större arbetsplatser att man lånar med faciliteter så att SO har ett kontor 
att sitta på exempelvis. Att en dator finns tillgänglig också så att man kan kolla upp saker.  
Vi diskuterade tid och taktning tidigare? 
SO:  Om man ska vara med och snickra så hinner man inte gå in och forska i olika 
säkerhetsdelar som tex bättre dammsugare eller bättre alternativ än det man redan har. Om 
man ska vara med i produktion så hinner man aldrig kolla upp sådana saker. Så tiden är 
viktig.  

Något annat? 
SO:  En HSO är väldigt skönt att ha när man blir osäker på vad som gäller ute på 
arbetsplatsen. Det är inte säkert att han kan svara på det, men han kan åtminstone hänvisa till 
någon man kan ringa.  
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Skyddsombud – Skanska 
 
Vi är två byggingenjörsstudenter från Högskolan i Skövde som skriver examensarbete om 
skyddsombud i byggbranschen. Deltagandet i den här undersökningen är anonymt. Svaren 
på de onumrerade frågorna kommer inte kopplas ihop med specifika svar på de övriga 
frågorna. Känns det obekvämt, så hoppa över dem. Vi är jättetacksamma att du tar dig tid 
att svara på några frågor för att hjälpa oss.  
 

Hur länge har du jobbat i byggbranschen? _______________________________ 

Hur länge har du varit skyddsombud? ___________________________________ 

Vilket distrikt tillhör du?  

□Halland   □Värmland   □Örebro   □Fyrstad   □Södra Älvsborg   □Skaraborg 

1. Hur bemöter du de osäkra beteenden/situationer du stöter på under en arbetsdag? 

_____________________________________________________________________ 

_____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________ 

2. Påpekar du alla osäkra beteenden/situationer du ser? _________________________ 

När väljer du att inte påpeka? ____________________________________________ 

_____________________________________________________________________  

3. Gör alla något åt det du påpekar i föregående fråga? 

• Arbetsledning (Skanska) ___________________________________________ 

• Yrkesarbetare (Skanska) ___________________________________________ 

• UE ____________________________________________________________ 

4. Vad får du för reaktion på dina uppmaningar och tillsägelser av följande yrkesroller? 

• Arbetsledning ___________________________________________________ 

_______________________________________________________________ 

• Yrkesarbetare ___________________________________________________ 
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_______________________________________________________________ 

• UE ____________________________________________________________ 

_______________________________________________________________ 

5. Vad har du för åsikt om extra betalning för att vara skyddsombud?_______________ 

_____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________ 

6. Hur mycket tid lägger du på skyddsombudsarbete? _______________(timmar/vecka) 

7. Hur mycket tid skulle du behöva till skyddsombudsarbete? _________(timmar/vecka) 

8. Vad har skyddsombudsarbetet för påverkan på dina övriga arbetsuppgifter? Tar det 

tex för mycket tid från produktion m.m. ____________________________________ 

_____________________________________________________________________ 

9. Vad är viktigast för dig i din roll som skyddsombud? ___________________________ 

_____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________ 

10. Vad behöver förändras för att du ska bli mer motiverad som skyddsombud? 

_____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________ 

11. Vad finns mer att tillägga som påverkar eller motiverar skyddsombud? 

_____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________

_____________________________________________________________________ 

Tack för hjälpen! 
Josefin Holmström & Linnea Ahrenbeck 
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Skyddsombud – Skanska 
Hur länge har du jobbat i byggbranschen? – Hur länge har du varit skyddsombud?  

13  6  

44  30  

22  1,5  

26  1  

20  10  

37  15-20  

10  4  

20  7  

12  4  

40  23  

10  4  

20  10  

40  24  

32  7-8  

29  8  

15  8  

40  0,25  

37  15  

24  1  

13  2  

30  7  

11  3  

22  3  

18  6  

24  8  

5  2  

12  5  

23  18  

14  8  

7  ½  

 
Hur bemöter du de osäkra beteenden/situationer du stöter på under en arbetsdag?  
”Försöker planera i god tid och tänka igenom arbetsmomenten. Tänka på säkerhet i första 
hand, om det kommer plötsliga problem att man stannar upp och planerar. Inte att ”man ska 
bara”.”  
”Vi gör en genomgång av situationen.”  
”Man får försöka lösa det med en lugn diskussion.”  
”Jag går fram till personen och förklarar att det inte ser bra ut och frågar om hen har gjort 
någon arbetsberedning på momentet eller att jag hjälper hen att göra rätt.”  
”Med påpekande och eventuell åtgärd.”  
”Jag agerar och tar en dialog att vi ska ha samma syn på vårat arbetsskydd.”  
”Jag försöker prata på ett personligt plan, lära känna fallet före jag går på med 
säkerhetssnacket.”  



Bilaga 5 – Sammanställning av enkätsvar 

 

”Försöker att påminna om att jobba säkert.”  
”Med diskussion.”  
”Diskutera med de andra, annars ringer man till HSO.”  
 

”Agerar direkt. Går till berörd person. Info platsledning.” 

”Försöker säga till så snällt som går. Om det är något riktigt allvarligt, inte lika snällt.”  
”Påpekar till vederbörande och allvarliga situationer rapporteras.”  
 
”Tar tag i det direkt.”  
”Åtgärdar felen/delegerar.”  
”Jag säger till om det är något jag tycker ser riskabelt ut.”  
”Säger till”  
”Säger till och förklarar”  
”säger till”  
”Agerar”  
”Säger till”  
”Agerar” 

”Påpekar och säger till.”  
”Säg till, upplysa vad som gäller.”   
”Säger till att fixa skyddet.”  
”Pratar med personen i fråga.” 
”Påpekar om någon gör fel eller bär sig dumt åt.”  
 

 
Påpekar du alla osäkra beteenden/situationer du ser?  
När väljer du att inte påpeka?  

Nej.  -  

Nej  Mindre avvikelser  

Nej  När det är småsaker  

Nej  Enstaka småsaker  

Nej  Dagsform och jobbmoment avgör tycker jag.  

Nej  När jag inte bedömer risken så hög.  

Nej  När det inte är relevant i situationen  

Nej  Småsaker som att folk inte har glasögon eller handskar.  

Nej  Småsaker, ex glömt handskar  

Nej  PSU problem [personlig skyddsutrustning]  

Nej.  Det beror på allvaret i situationen.  

Nej  Vid upprepade förseelser  

Nej  Oftast för att det redan varit påpekat och man blir tjatig  

Nej  Lättare saker som efter många påpekande blir som tjat.  

Nej.  Spårförbistring.  

I stort sett.  När jag ser en situation som är tillfällig och inte allvarlig  

Försöker göra det.  Kan vara osäker själv.  

Det får man väl göra  -  

Oftast  Sällan  
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Ja  Svårt, man kan ju inte gå förbi  

Ja  Ja. Inte när det är andra.  

Ja  När man påpekat flera gånger, då väljer jag att ta det med 
AL.  

Ja.  Vet ej.  

Ja.  ”Direkt eller så snart det passar beroende på hur 
allvarligt.”  

Ja, tror det.    

Ja  -  

Ja    

Ja  -  

Ja  -  

Ja  -  

 
Gör alla något åt det du påpekar i föregående fråga? 

Arbetsledning (Skanska)  Yrkesarbetare (Skanska)  UE 

Ja  Ja  Ja  

Ja  Ja  Ja  

Ja  Ja  Ja  

Ja.  Ja.  Ja.  

Ja.  Ja.  Ja.  

Ja  Ja  Ja  

Ja  Ja  Oftast  

Så gott det går  Så gott det går  Inte alltid  

90%  90%  80%  

Ja, oftast.  Oftast.  Med undantag ja.  

Ja  Ja  Nästan alla!  

Ja  Ja  Beror på  

Ibland Oftast Oftast 

Ja  Ja  Nej  

Ja  Ja  Nej  

Ja.  Ja.  Nej.  

Oftast  Oftast  Oftast inte  

Oftast  Oftast  ”Det gäller inte oss”  

Ja, oftast  Ja, ibland  Ibland  

Ja  Oftast efter lite tjat.  ”Beror på. efter tjata x antal 
gånger brukar det bli bättre. 
Personlig skyddsutrustning 
svårast.”  

Ja  9/10 ggr  7/10 ggr  

Ja  Nej  Nej  

Ja Nej Nej 

Nej  Ja  Nej  
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Inte alltid  Inte alltid  Inte alltid  

Nej, inte alltid  Nej, inte alltid  Nej, inte alltid  

Nja  Nja  Nej  

Nej  Nja  Nej  

Nej  Nej  Nej  

Nej  Nej  Nej  

 
Vad får du för reaktion på dina uppmaningar och tillsägelser av följande yrkesroller? 

Arbetsledning (Skanska)  Yrkesarbetare (Skanska)  UE 

Mycket bra.  Mycket bra.  Bra.  

Bra  Bra  Bra  

Bra  Bra  Ja  

Positivt  Positivt  Positivt  

Positiva  Positiva  Positiva  

Positivt  Positivt  Bra  

Toppenbra  Toppenbra   [saknas] 

Bra  Bra   [saknas] 

Positivt  Positivt   [saknas] 

Positivt  Förebild   [saknas] 

Positiv  Positiv   [saknas] 

Bra  Bra  Kan vara svårt ibland  

”Det här gör vi något åt.”  ”Det här gör vi något åt.”  För det mesta bra respons.  

OK  Bra   [saknas] 

Oftast bra samarbete.  Bra.  Bra.  

Ibland  Alltid  Ja  

Positiv.  Positivt och negativt.  Positivt och negativt.  

Bra reaktioner  Bra reaktioner, men ibland 
mindre bra  

Bra, men större variation  

Nja  Nja   [saknas] 

Bra reaktioner.  Blandade.  Oftast bra.  

Positivt  Inte alltid positivt  Oftast inte positivt  

Oftast väldigt positiv, visar 
engagemang.  

Mer negativa än AL  Kan vara väldigt frågande  

Bra, positivt.  ”Oftast bra, 
lite frågesättning.”  

”Tycker att det är onödigt, 
bortförklaringar m.m. 
Mycket tjat brukar det bli. 
Ofta har inte UE samma 
säkerhetstänk.”  

”Det får vi ta tag i”  Det går oftast bra  Det är jobbigt 
och omständigt att ändra på 
sitt beteende  

Bra att man är uppmärksam  Dom … och tänker efter  Irritation oftast  

Uppbackning  Lös uppbackning  Oftast ingen respons  

Frågasättande Oftast inga konstigheter alls  Inga konstigheter  
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Att vi tar upp det med 
berörda problem.  

Säger att de ska göra det, 
men sedan inte fullföljer 
det.  

Tycker ofta att vi har för 
mycket ordningar och 
regler.  

Oftast positiv  Oftast positiv  Många UE tycker vi på 
Skanska är petiga på många 
punkter  

Oftast positiv  Oftast positiv  Lite svårare  

 [saknas]  [saknas] Svårare att få UE att förstå, 
ofta mycket besvärligare att 
få dom att agera säkert.  

 
Vad har du för åsikt om extra betalning för att vara skyddsombud? 
”Skulle jag inte vilja ha. Kan bli att man blir personligt ansvarig om något händer. Något man 
är intresserad av.”  
”Jag ingår i ett arbetslag med samma lön. Så vill jag ha det.”  
”Tycker inte man ska ha extra betalt.”  
”Tycker inte man ska ha extra.”  
”Nej, då kommer personer ta uppdraget pga mer betalt – inte för att man brinner för 
arbetsmiljö.”  
”Samma betalt som mina medarbetare.”  
”Nej, det tycker jag inte att vi ska ha.”  
”Ska ej behövas.”  
”Nej, då blir man köpt.”  
”Alla ska ha samma betalning i arbetslaget.”  
”Nej”  
”Nej, det ska vi inte ha.”  
”Nej.”  
”Ska inte existera överhuvudtaget.”  
”Inget som behövs. Men för att få fler att vilja vara SO måste man bli mer involverad.”  
 

”Det beror väl lite på, men visst kanske för att locka fler eller att de som redan är vill 
fortsätta.”  
 

”Det tycker jag vore självklart. Varför inte! Det är inte givet att alltid ställa upp.”  
”Ja, någon ersättning ska det vara.”  
”Med tanke på ansvaret vi har så skulle det vara motiverat med en ekonomisk 
kompensation.”  
”Skulle inte skada.”  
”Kanske vore en bra morot.”  
”Att det hade varit välkommet eftersom vi gör ett extra jobb.”  
 
Hur mycket tid lägger du på skyddsombudsarbete?  
Hur mycket tid skulle du behöva till skyddsombudsarbete? 

6  10  

2,5. Liten arbetsplats.  2-3  

2  20  

4  4-6  
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1  2  

8  16  

2  4  

10  15-20  

2  4-5  

5  5-15  

1  40  

5-15  5-15  

1-3  -  

2  -  

10  10  

1,5  ?  

2  Bra som det är  

2-4  2-4  

1-2  1-2  

2-4  - 

Beroende på projekt.  Beroende på projekt.  

Varierat  Varierat  

0 just nu  0 just nu  

  
Vad har skyddsombudsarbetet för påverkan på dina övriga arbetsuppgifter? Tar det tex för 
mycket tid från produktion m.m. 
”Ja det kan det göra. Är man i en taktning så blir det mindre tid till skyddsombudsarbetet. 
Man får ta sig tid helt enkelt.”   
”Är man med i arbetscykeln, på stomresning, så kan det påverka arbetet.”  
”Det tar mycket tid tycker jag.”  
”Ja, det tar mycket tid och den man jobbar med blir lidande.”  
”Ja, om jag/vi skulle ha det perfekt. Svårt att vara med i taktning och vara SO/lagbas 
samtidigt.”  
”Ja.”  

”Ja.”  
”Ska inte behöva göra det, men är oftast så.”  

 
”Får glömma det.”  
”Nej, det måste få ta tid.”  
”Ibland kan jag tycka det, men det är okej.”  
”Det tar tid från övriga arbetsuppgifter, men beror på hur stressigt det är för tillfället.”  
”Jag tänker på arbetsmiljön hela tiden. Bra arbetsmiljö ökar produktionen.”  
”Ibland kan det göra det, beroende på projekt!”  
 
”Nej, det är en planeringsfråga och samarbetsfråga.”  
”Nej ” 
”Det tar inte så mycket tid i anspråk så att det gör något.”  
”Inget.”  
”Just på detta bygge så är jag inte med i någon taktning, hjälper till där det behövs.”  
”Nej, har en flytande roll på bygget så jag har all tid jag behöver.”  
”Nej.”  
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”Nej, har en bra harmoni.”  
”Nej, inte i nuläget.”  
”Jag går lite på lösen och kan ta den tid som behövs. Tror det är en bra lösning att inte binda 
upp ett SO utan att han kan sköta uppgiften vid behov.”  
 
Vad är viktigast för dig i din roll som skyddsombud?  
”Att man kommer hem hela och att man tycker att man jobbar på en säker arbetsplats. Att 
säkerhet prioriteras.”  
”Se till att inga olyckor händer.”  
”Att se till att alla har förutsättningarna att jobba säkert.”  
”Att alla har bra hjälpmedel, att god arbetsmiljö, oavsett vad man har för arbetsuppgift, YA 
som Tjänsteman.”  
”Att alla mår bra och har rätt hjälpmedel, alla ska känna sig välkomna i laget.”  
”Att ingen skadas allvarligt eller dör.”  
”Att må bra och komma hel hem.”  
”Att ingen ska skadas.”  
”Att påverka så att det inte sker olyckor för arbetskamrater.”  
”Att vi har en säker och trevlig arbetsplats och att alla trivs.”  
”Alla ska komma hem som dom kom på morgonen.”  
”Alla ska komma hem hela och rena.”  
”Att alla trivs på bygget och att alla kommer hem hela och rena.”  
”Att ingen utsätter sig för långa slitageskador.”  
 

”Att folk runtomkring tar dig på allvar.”  
”Att det funkar ute på bygget.”  
”Att försöka att undvika allvarliga skador och att alla kan komma och fråga om det är något 
de tänker på.”  
”Att alla tänker säkerhet, alla tar ansvar.”  
”Försöka få alla att förstå att arbetsmiljö och säkerhet är viktigt. Vi har alla någon som vill ha 
hem oss hela och friska.”  
”Att alla ska känna sig trygga på arbetsplatsen och ha någon att vända sig till om så inte är 
fallet.”  
 

”En bra förebild.”  
”Tycker det är kul med lite mer ansvar.”  
 
Vad behöver förändras för att du ska bli mer motiverad som skyddsombud?  
”Mer tid.”  
”Mer tid.”  
 
”Mer träffar som skyddsombudsdagar.”  
”Mer utbildning. Mer koll på ny utrustning.”  
”Delaktighet, tidigt skede, bra utbildningar ex pedagogik, ledarskap.”  
 
”Kanske att man får lite större roll och lite mer ansvar. Att man planerar in att någon dag i 
veckan avsätts helt till att kolla säkerhet m.m. på bygget.”  
”När nya regler att skyddsombud är med och påverkar, att det inte bara kommer beslut högt 
upp ur MB-grupp eller likna har varit inblandat.”  
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”Att skyddsarbetet går före ekonomin.”  
”Att säkerhetsfrågan inte bara är något som diskuteras för att det ska låta bra när det i 
verkligheten är ekonomin som alltid styr…”  
 
”Att alla tar personlig skyddsutrustning mer på allvar.”  
”Att det man säger ska tas på mer allvar.”  
”Att alla tar ansvar för skyddsarbete och arbetsmiljö.”  
”Att varningar blir mer effektiva.”  
”Att slippa ifrågasättande från arbetsledning och att vara mer involverad i arbetet. ”Idag är 
det bara ett namn på pappret”.”   
 

”Att mer blir intresserade av skyddsarbete. Mer dialoger om skyddet.”  
”Att folk ska veta om att vi tar dig på fullaste allvar. Att vi bryr oss och att vi inte vill att ni 
skadar er på arbetstid.”  
”Uppskattning och lön.”  
 

”Handlar om liv. Ej några olyckor.”  
”Att bli medvetna.”  
”Inget”  
 
Vad finns mer att tillägga som påverkar eller motiverar skyddsombud? 
”Att alla skulle gå någon slags grundkurs så att man får mer info och respekt och förståelse 
för vad man gör. Man gör ju mer än att gå skyddsronder och ha en grön hjälm. Få alla att 
tänka säkerhet i första hand, även UE.”  
 ”Vissa säkerhetsbitar typ personlig skyddsutrustning skall vara löst innan man kommer ut på 
en arbetsplats, skapar dålig stämning om man behöver börja klaga på något innan dom ens 
börjat jobba.”  
 

”Ser till att alla på bygget mår bra och trivs.”  
”Att mina arbetskamrater kommer hem till sina familjer utan att vara oroliga för att det 
eventuellt finns stora arbetsmiljörisker på jobbet.”  
 

”Information om rättigheter kontra skyldigheter och info om olika produkter som hjälper oss 
i det vardagliga arbetet.”  
”Kurser.”  
”Vara på mässor, kolla nyheter inom skydd och säkerhet.”  
 

”Sällan man får feedback från sina egna arbetare för det arbete man gör.”  
”En attitydförändring från AL bli mer involverad. Bara pust och stön när det påpekas något.”  
 

”Vara med tidigt i planeringsfasen på bygget.”  
 
”Jag är motiverad som skyddsombud. Inget jag tänker på som skulle påverka. ” 
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Vad är kvalitativ metod och när ska man använda den?  
Valet av forskningsmetod beror alltid på vad man vill ha svar på i sin forskning. 
Vissa frågor kan man bara få svar på genom kvalitativa studier. Dessa frågor rör 
framför allt människors upplevelser av olika saker eller deras syn på verkligheten. 
Man är intresserad av att beskriva, förklara och tolka (Ahrne, 2011). Kvalitet 
kommer av det latinska "qualitas" som betyder beskaffenhet, egenskap, sort – det 
handlar alltså om deskriptiva eller beskrivande aspekter. 

I kvalitativa studier utgår man från att verkligheten kan uppfattas på många olika 
sätt och att det följaktligen inte finns en absolut och objektiv sanning.  Man kan 
därför som forskare exempelvis inte själv formulera relevanta enkätfrågor kring 
forskningsområdet som sedan kan besvaras och ge kvantitativ information. Den 
kvalitativa metoden används också med fördel explorativt dvs. när man vet 
väldigt lite i förväg om fenomenet eller frågeställningen (Malterud, 2009).  

Kvalitativa studier omfattar ofta ett litet antal personer, men försöker i gengäld 
undersöka dessa desto djupare - ”the less is more” (Mc Cracken, 1988). Man kan 
därigenom inte generalisera på vanligt sätt och använder inte heller siffror för att 
belysa omfattningen av fenomen (detta hindrar dock inte att man både kan 
använda sig av siffror och tabeller för att göra sina resultat mer  
lättöverskådliga). De ”data” man har utgörs istället av ord och beskrivningar, dvs.  
kvaliteter. 

Forskningsprocessen är oftast induktiv, dvs. man utgår inte som vid deduktion 
från en teori som man försöker härleda hypoteser från som man sedan kan testa, 
utan man försöker på basis av sina iakttagelser eller sina data komma fram till 
en förklaring eller en modell av något.  

I kvalitativ metod är forskaren själv ett viktigt redskap då det gäller att samla in 
och tolka data, metoden blir därför i denna mening mer "subjektiv" än exv. ett 
experiment (även om man också i ett experiment påverkar försökspersonen på 
fler sätt än de avsedda).  

Forskningsprocessen är i övrigt densamma som i kvantitativa studier. Man 
startar alltså även här med litteratursökningar för att kunna beskriva 
"forskningsfronten" och lära sig mer om vad som redan är känt kring ens  

 -    _  

forskningsfråga; man samlar in data, analyserar data, sammanställer resultaten   
och diskuterar dem i ljuset av vad som tidigare var känt.  

Vad ska man tänka på vid urval?  
Som alltid styrs urvalsmetoderna av forskningsfrågan, varför det inte går att ge ett 
exakt svar på denna fråga. Syftet med en kvalitativ undersökning är dock nästan 
alltid att få en så bred och noggrann beskrivning som möjligt av det fenomen man 
vill belysa, man kan därför välja personer som är så olika  
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varandra som möjligt för att komma åt bredden i uppfattningarna Urvalet görs också 
gärna så att man får tag på personer som man tror har mycket att berätta om området 
som ska beskrivas. Man kan också fortsätta att intervjua personer tills det inte 
kommer fram några fler nya synpunkter. Antalet informanter är oftast få (5-10 är 
inte ovanligt) eftersom man undersöker var och en så detaljerat och inte heller syftar 
till statistisk generaliserbarhet.  

Vilka metoder kan man välja bland?  
Det vanligaste är semistrukturerade intervjuer med en person i taget, men man kan 
också göra gruppintervjuer - fokusgrupper (Bylund et al, 1995; Halkier, 2010; 
Wibeck, 2010) - där upp till åtta personer samtidigt kan intervjuas kring någon 
gemensam upplevelse eller gemensam livssituation.  

Observationer av en situation eller en miljö. Observationerna är oftast 
ostrukturerade, dvs. man antecknar det som händer allteftersom det händer, så kallade 
löpande protokoll. Man kan också göra strukturerade observationer, där man i förväg 
valt ut vissa observationskategorier som man studerar med hjälp av frekvens-
markeringar, helst också kombinerat med kommentarer kring vad som hände.  

Sorteringstekniker kan användas då man är intresserad av hur människor uppfattar ett 
visst område (exempelvis alla kontakter med sjukgymnaster eller sjukhuspersonal 
under en långvarig sjukdom) och vill göra undersökningen på ett mer strukturerat och 
standardiserat sätt än genom intervjuer. Här finns många olika tekniker (se Weller & 
Romney, 1988). Ett exempel är att låta några personer skriva ned kortfattat 
kronologiskt (eller berätta) om de händelser man är intresserad av. När man fått en 
överblick över vilka viktiga faktorer som berörs eller ingår i situationen, skriver man ut 
dessa på små kort och låter därefter informanterna sortera korten utifrån de 
frågeställningar man har, (exempelvis sortera korten i tre högar utifrån vad texten på 
varje kort säger Dig om behandlingens vardagsnytta (1) mest nytta (2) mitt emellan (3) 
minst nytta.  

Dagbok där några personer kontinuerligt utifrån i förhand givna instruktioner och 
under en viss period skriver ned sin syn på den fråga man är intresserad av.  

Fallstudier (Yin, 2007) där man ofta använder flera olika metoder för att beskriva en 
miljö eller några personer med vissa gemensamma karakteristika (exempelvis 
fibromyalgidiagnos) så noga som möjligt. Denna metod används oftast inom 
antropologi/etnografi men förekommer även inom medicinsk forskning.  
 -    

Att använda flera metoder/data rekommenderas ofta i kvalitativa studier - man får då 
en bredare belysning och kan se hur metoderna stödjer varandra, vilket ökar 
trovärdigheten. Att göra så kallas (metod/data)triangulering.  



 

Som alltid ska man vara ärlig och öppen kring sin undersökning. Allt deltagande 
är frivilligt och informanterna måste ge sin tillåtelse efter noggrann information. 
Informationen ges helst skriftligt i god tid innan undersökningen startar.  
Informationsbrevet bör innehålla:  
vem man är, vad syftet är med intervjuerna/undersökningen, att resultatet ska 
behandlas konfidentiellt, att det är frivilligt att delta och han/hon kan avbryta när 
som helst, vem han/hon kan kontakta om han/hon undrar något, hur resultaten 
ska publiceras/användas. Man bör också gärna erbjuda informanten att få ta del 
av resultaten i någon form. Ibland kan man behöva komplettera intervjun i 
efterhand (man kanske glömt att fråga om något eller inte riktigt förstår något av 
det informanten berättat) detta kan också framgå av informationsbrevet.  

Vad ska man tänka på vid intervjuer? 
Först lite praktiskt…..  
Det är ansträngande att intervjua, därför bör man disponera tiden så att man helst 
bara gör en om dagen och tar sig tid att skriva rent denna innan man gör en 
förmodligen bättre intervju nästa gång eftersom man kommer underfund med om 
vad man borde frågat mer om och hur man kanske istället skall ställa frågan. 

För intervjuerna gäller annars samma regler som för andra samtal (Kvale & 
Brinkman, 2009; Trost, 2005). Man behöver exempelvis tänka på allmänna 
grundläggande saker som lokalens utseende (man kan låta informanten själv välja 
lokal), på sin egen klädsel (vilket budskap vill jag förmedla och hur gör jag det), 
på sitt eget uppträdande (personlig, men inte intim), på förberedelsen av 
informanten (varför man vill göra intervjun), tiden (ofta cirka 1-2 timmar), hur 
intervjun kommer att gå till, hur materialet ska behandlas, sekretess, användning 
av bandspelare, att man kanske behöver ta kontakt igen för att komplettera något 
man inte riktigt förstått, att man skickar ett transkript eller en sammanfattning så 
att informanten kan se om man uppfattat honom/henne rätt.  
För själva intervjun gör man i förväg en intervjuguide med de frågor man ämnar 
ställa. Man provar också sin guide i en provintervju som man spelar in och 
lyssnar av för att se om man får fram det man vill få fram och om man klarar att 
få tillräckligt noggranna beskrivningar (om man kan följa upp). Ett tecken på att 
man gjort en bra intervju är att informanten talar mer än man själv! 

Etiska aspekter  
Etiska aspekter är viktiga i alla undersökningar, men kanske speciellt i kvalitativa 
undersökningar eftersom man där har så få informanter och dessa ger så mycket 
av sig själva. Man måste försäkra sig om att informanterna inte kan identifieras 
och att de inte riskerar att lida någon skada av studien, detta kan ibland medföra 
att man inte kan publicera allt som sagts. Man måste också respektera om 
informanten själv säger att man inte få använda vissa delar av det han sagt.  
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I kvalitativ metod används oftast semistrukturerade intervjuer, dvs. intervjuer där 
man utgår från frågeområden snarare än exakta, detaljerade frågor.  

  Genom att ha några större frågeområden istället för många detaljerade frågor kan 
man föra samtalet mer naturligt och låta personen själv i viss utsträckning styra i 
vilken ordning olika saker kommer upp. Syftet med intervjuerna är att få en 
persons syn på sin verklighet och man vill därför att personen ska berätta så mycket 
som möjligt utan att ledas av intervjuaren. Viktigt är att få övergångarna mellan 
frågeområdena att bli naturliga, exempelvis "Du sa att Din mamma inte brydde sig 
så mycket om Din träning, hur var det med Din pappa?" istället för "Nu har vi 
pratat om Din mamma, låt oss nu prata om Din pappa".  

Frågorna man ställer är öppna (berätta hur), och man ger mycket uppmuntran till 
personen att själv utveckla sina svar genom vanliga uppmuntrandetekniker 
(exempelvis Lind & Lisper, 1990; Rautalinko, 2007) och genom uppföljningsfrågor. 
Extra viktigt är att följa upp vad informanten menar både med det han berättar och 
med de ord han använder exempelvis: "Sjukgymnasten var så omtänksam". 
Följdfråga:  
"Omtänksam?" eller "hur menar Du då?" eller "Kan Du ge ett exempel på vad Du 
menar med att hon var omtänksam"). Andra bra uppföljningsfrågor kan vara: "Kan 
Du berätta mer om hur Du tänkte då sjukgymnasten gav Dig träningsschema”. 
"Det där Du sa om sjukgymnastik var intressant - kan Du berätta mer om det?" 
När det gäller själva frågeställningarna kan man ha god hjälp av att skriva ner 
exempel på lämpliga uppföljningsfrågor kring detaljer av frågeområdena i sin 
intervjuguide.  
Man kan också använda speciella tekniker som: • 
Konkreta beskrivningar   
Beskriv en typisk ...  
Kan Du ge mig exempel på. ...  
Om Du finge ändra på något, vad skulle Du ändra på?  

• Kontrastfrågor  
  Vilka är de två till tre största skillnaderna mellan ... och ... ?     
  Berätta om någon gång då Du kände Dig riktigt nöjd/missnöjd  

• Frågor som rör känslor 
  Berätta vad Du är mest stolt över  
  Berätta om hur det var sista gången Du kände Dig riktigt rädd.  

 --  
• ”Personliga expert” - frågor  
   Vilket råd skulle Du vilja ge till.? 
   Hur tror Du en idealisk ... skulle se ut?  

• Metaforer  
  Använd en bild för att beskriva vad ... mest känns som.   
  Att vara på sjukhus är som att ....  



 

• Miniexempel  
  Berätta om en patient som Du inte riktigt lyckats med.  
  Berätta om någon i personalen som verkligen visste vad omvårdnad innebär.  

• ”The grand tour” – exempelvis ”Berätta hur en vanlig dag ser ut från det Du  
   stiger upp tills dess Du går och lägger Dig!”  

• ”Mini-tour”: exempelvis ”Berätta precis hur det går till då Du får Din  
   behandling från det då Du kommer in till sjukgymnasten till dess Du går  
   därifrån!”  

• "Stimulated recall": man använder något som hjälper informanten att minnas –  
   exempelvis fotografier, filmer, föremål, lokaler  

• Tystnad!  

Se upp: Vissa ord kan väcka starka känslor och framkalla negativa reaktioner. 
Ställ bara en fråga i taget. Undvik främmande ord. Undvik att komplicera frågan  

Till sist: Lyssna! Till orden, rytmen, tonen, betoningar, pauser, förändringar i 
rytm, hostningar ... Iakttag kroppsspråket.  

Hur bearbetar man intervjudata?  
Det första man behöver tänka på är att bearbetning av intervjuer tar tid! Avsätt 
därför lång tid för detta arbetsmoment. Mycket av arbetet handlar om att 
systematisera - detta är bara hårt jobb - men mycket handlar också om att få 
distans till intervjuerna, låta dem "mogna·', - och det kan man inte forcera.  

Skriv först ut hela intervjun på dator. Räkna med att en timmes intervju tar upp till 
åtta timmar att skriva ut! Skriv ner allt som sägs i intervjun och markera vad som 
sägs av intervjuaren respektive informanten. Om informanten är mycket pratsam 
och bubblar om irrelevanta saker som blommor och resan till Mallorca kan man 
dock hoppa över detta och bara kort kommentera vad man hoppat över. Gör 
transkriptet överskådligt med ny rad varje gång det byts talare, gör bred 
högermarginal för anteckningar och minst 1,5 radavstånd till exempel. Bestäm hur 
Du kommer att transkribera till exempel skratt, pauseringar eller annat och ange 
detta i Ditt metodavsnitt. Sök också gärna förslag i litteraturen. 
Gör flera kopior men bevara alltid originalet intakt. Arbeta enbart med 
kopior!  
När man därefter bearbetar sina data finns det inte ett sätt att göra detta på, 
snarare finns en uppsjö metoder och det gäller att välja det som passar en själv  
och ens data. Här får Du tips på ett enkelt grundläggande/nybörjarsätt - 
tillämpa det gärna men kom bara ihåg att detta inte är sättet med stort S. Gå 
till metodreferenser för preciseringar av Din analysmetod. Tex. Graneheim & 
Lundman, 2004. 
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Steg 1. Kodning i nyckelord  
När man ser sin intervju utskriven är ofta första reaktionen: "hur ska jag någonsin 
kunna få ut något av det här”. Man känner sig överväldigad och lätt förvirrad för 
texten är från början voluminös och svårgripbar. Det första steget är därför att 
reducera texten genom att analysera vad den egentligen handlar om. Detta gör 
man genom att läsa igenom varje intervjutext ett par gånger och ta ut nyckelord 
for vad den intervjuade berör, dvs. vad handlar det om. Enklast skriver man vid 
genomläsningen nyckelord i marginalen för vad informanten sade, exempelvis:  

Intervjutext informant nr 1  
Fråga. Hur kom det sig art Du ville bli sjukgymnast?  

Svar. Jag ville ha ett jobb där mm kunde träffa en massa människor 
och jag kände en sjukgymnast och hon berättade att det var ett fritt 
jobb där man kunde bestämma mycket själv. Det tyckte jag verkade 
passa mig bra.  
Kanske berodde det också på att jag alltid varit intresserad av idrott och 
Sport och jag tänkte att som sjukgymnast kanske man kunde få ett jobb 
där man fick arbeta med idrottsskador.  
Jag vet inte. Men kanske berodde det också på jag ville ha ett jobb som 
kändes meningsfullt. Något där man fick hjälpa andra och där man får 
träffa många människor.   

Nyckelord  

träffa många människor.  

fritt  
bestämma mycket själv  

arbeta med idrottsskador  

meningsfullt
hjälpa andra  
träffa många 
människor.  

Gör gärna också en sammanfattning av intervjun. Denna kan Du dels använda för 
att informanten själv ska kunna läsa igenom och se om Du uppfattat det hon sade 
rätt dels får Du själv en klarare bild av vad som var viktigt – något som hjälper dig 
i den fortsatta bearbetningen     

S teg 2 - att finna teman.  
Man får vid den första genomgången många nyckelord och för att få överblick 
behöver man se vilka som ”passar ihop” – man letar efter teman. 
Vad är då ett tema? Teman är den underliggande meningen i det informanten 
berättar. Man behöver ställa sig frågor som: Vad pratar informanten om?  
Verkar det vara viktigt för informanten? Kan jag hitta en sammanfattning eller 
några ord som fångar den underliggande meningen? Vilka nyckelord kommer 
ofta igen? Hur hör dessa ihop – kan det finnas en underliggande dimension? Vad 
kan orden stå för? Exempelvis en informant som ofta talar om att sjukgymnasten 
inte hinner visa eller berätta, att det ofta ringer på telefonen eller någon tar i 
dörren kan generera temat ”tidspress” 
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(2) Systematiskt ta intervjufråga för intervjufråga men också söka i texten som 
helhet för ibland svarar informanten på den fråga Du ställt i andra sammanhang.  
(3) Utgå från Dina frågeställningar och söka genom texten efter svar på var och 
en.  
Oavsett vilken metod Du använder behöver Du läsa igenom Dina intervjuer flera 
gånger för att kunna ”se” vad det handlar om. Låt gärna en annan person göra 
samma och jämför sedan vilka teman ni sett. Har ni sett ungefär samma kan Du gå 
vidare i Din analys, i annat fall diskuterar ni er fram till vilka teman som ni båda 
kan vara överens om.  

Tänk på att göra temana ömsesidigt uteslutande, dvs. nyckelorden med 
vidhängande citat ska bara kunna klassificeras under ett tema. Temana ska vara 
relevanta för Dina frågeställningar och Du ska ta hand om allt Ditt intervjumaterial 
på detta sätt. Markera gärna med genomlysningspenna de citat som ni använde för 
att bestämma respektive tema Vissa teman går igen hos flera informanter - använd 
samma temabeteckning på varje informant - lättast håller Du rätt på detta om Du 
skriver temana kontinuerligt på ett separat papper, gärna med ett citat som exempel 
eller med en definition av vad Du räknat till temat.  

Ge citaten i varje intervju en identitet, börja exempelvis med informantens 
nummer därefter temats nummer och sist citatets löpnummer (se nedan).  

Intervjutext informant nr l  
fråga. Hur kom det sig att Du ville bli Sjukgymnast?  

Svar. Jag ville ha ett jobb där man kunde träffa en massa människor och  

jag kände en sjukgymnast och hon berättade att det var ett fritt jobb 
där man kunde bestämma mycket själv, det tyckte jag: verkade passa  
mig bra  

Kanske berodde det också på att jag alltid varit intresserad av idrott och 
Sport och jag tänkte att som sjukgymnast kanske man kunde få ett jobb där 
man fick arbeta med idrottsskador.  
Jag vet inte, men kanske berodde det också på att jag ville ha ett jobb som 
kändes meningsfullt, något där man fick hjälpa andra och där man får träffa 
många människor. 

Tema  
Intresse för människor 
träffa en massa 
människor (1:l:1) 
Arbetets egenskaper 
fritt (1:2:2) 

  bestämma mycket själv  
 (1:2:3)     
arbetets innehåll  
arbeta med idrottsskador 
(1:3:4)  
arbetets egenskaper  
meningsfullt (1:2:5)  
arbetes innehåll 
 hjälpa andra (1:3:6) 
intresse för människor 
kontakt med andra (l:l:7)  

Som Du ser har intresse för människor fått två likadana citat - och man vet inte 
vilka människor informanten avser. Uppföljningsfrågor är alltså viktiga - att 
exempelvis säga ”människor”, med frågande röst får ofta informanten att utveckla 
vilka människor hon avser, eller att säga – ”människor - hur tänker Du då?”  

När man letar efter teman kan man göra på olika sätt. Nedan följer tre förslag:  
(l) Söka förutsättningslöst genom hela texten som en helhet och titta på alla. 
nyckelord - hur kan de höra ihop? 
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Vidare ser Du att man kan ordna teman på olika sätt. Det sätt som exemplifieras här 
är inte självklart. Vilket man väljer beror på vilka frågeställningar man har och man 
kan behöva göra om denna process många gånger innan man är nöjd med resultatet.  

Steg 3. Kodning av varje tema i underkategorier  
Nu är varje intervjutext nedbruten i ett antal teman och samma teman använda på 
alla informanter.  

Klipp ut alla citat (från alla informanter) under varje tema. Genom markeringen 
med personidentitet, tema och löpnummer på citaten kan Du lätt återfinna dem i 
texten.  

Lägg därefter citaten för varje tema i ett kuvert (eller samla på något liknande 
sätt) och skriv temats namn och definition på utsidan.  

Gå sedan igenom varje temas citat genom att lägga ut alla citaten på ett bord och 
undersök dels om de alla kan hänföras till en dimension, dels om de beskriver olika 
aspekter på samma dimension. Exv. flera informanter har berört att de valt 
sjukgymnastyrket för att de har ett intresse för människor, men vissa talar om 
kontakt med patienter, andra om kontakt med kollegor. Här blir det två 
underkategorier på temat ”intresse för människor” : (a) patientkontakt (b) 
kollegiekontakt. Gör en ordentlig definition för vilka Du sorterar i vilken 
underkategori, ge gärna en tilläggskod så Du vet exakt vilken kategori du 
klassificerat citatet som 

Gör en separat lista med temats namn och definition, underkategoriernas namn och 
definitionen samt vilka citat som räknas dit: ett facit.  

Nu är det dags för en tillförlitlighetskontroll. Det kan du göra antingen genom så 
kallad a) forskartriangulering eller b) interbedömarverifiering. 
a) Diskutera analysen vid olika faser med en eller flera forskarkollegor och 
uppnå konsensus 
b) Låt en annan person få en viss andel av Dina citat (om de är många) eller 
allihop (om de är få), blanda de olika citaten och be sedan personen sortera dem i 
rätt kuvert utifrån de definitioner som ni gjort. Gå sedan igenom de 
kuvertinnehåll Du fått och jämför med Dina egna listor (facit). Räkna 
procentuell överensstämmelse (reliabilitet) genom att beräkna antal 
överensstämmelser/totalantal som sorterats, multiplicera med 100.   

Oftast är överensstämmelsen ganska låg i början, kanske bara 50 - 70 %. 
Diskutera då tillsammans de citat ni sorterat olika och försök gemensamt 
komma fram till något bättre. Ändra definitionen, kuvertinnehåll och listor 
och låt någon annan person göra om bedömningen utifrån de nya direktiven När 
ni nått över 80 % överensstämmelse kan ni vara nöjda med er kategorisering.   



 

Att sammanställa sina resultat så här överskådligt på stora papper, i tabeller, i 
korstabeller eller till och med rita dem underlättar överblicken och analysen.   .    

Vad är resultat?  
Nedan ges exempel på vad som är resultat då man inte som i kvantitativa 
studier, har siffror att komma med eller statistik.  
• De teman man funnit med illustrativa citat  
• De mönster man funnit  
• Nya begrepp   
• Hypoteser att pröva i nya undersökningar  
• Modeller för hur saker kan hänga ihop    

Hur presenterar man sina resultat?  
Det centrala är att Dina läsare får en klar bild av vad Du kommit fram till och blir 
övertygad om att Du har varit noggrann och är trovärdig. Läsaren behöver därför 
dels få veta:  
• hur Du gått till väga i alla steg   
• vilken tillförlitlighet Dina data har (validitet, reliabilitet)  
• vilka teman, kategorier, mönster eller typer Du kommit fram till och få se 
exempel på vilka citat som Du bygger Dina analyser på. Lämpligt är att 
begränsa antalet illustrativa citat till cirka två per kategori.   -   

Variationer mellan personer beskrivs lättast om man söker finna vissa mönster 
eller typer - dvs. vilka teman/kategorier verkar höra ihop? Pratar exempelvis alla 
studerande om både människokontakt och arbetsinnehåll eller är arbetsinnehållet 
förenat med något annat tema? Detta kan man komma underfund med om man gör 
stora översiktspapper där man skriver ner personernas kod i ena kanten och teman 
eller kategorier som rubriker, se exempel nedan:    

Steg 4 - att söka mönster eller typer  
I kvalitativa studier är man ute efter att på ett sammanhängande sätt beskriva hur 
människor uppfattar ett visst fenomen. Man är också ofta ute efter att beskriva 
variationer mellan olika personers upplevelser, kanske mellan mäns och kvinnors. 
Man kan också vara ute efter att beskriva en miljö eller variationer mellan miljöer. 
För att göra detta behöver man söka mönster och samband. Hur hänger saker ihop 
- kan jag koppla olika teman till varandra och på så sätt få en mer förståelig bild av 
upplevelserna? Hur hör de ihop? Här har man god hjälp av de teorier man tidigare 
läst.  

Person  Arbetsinnehåll  Intresse för människor  Arbetsegenskaper  
1  idrottsskador   fritt, självständigt  
2  träffa patienter, kollegor  meningsfullt  
3  handikappade  patienter, anhöriga. helheten  meningsfullt  
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• få se resultaten så överskådligt som möjligt - var påhittig! Om Du jämfört män 
och kvinnors uppfattning om värdet av fysisk träning vid hjärtbesvär kan Du 
exempelvis göra en bild/tabell/figur enligt nedan:  

Mäns syn Gemensam syn Kvinnors syn 
Bra att få ta i 
ordentligt 

Bra att någon förväntar sig att man ska komma till 
träningen 
Musiken var bra 

Bra med gemenskap 

 

Man kan också förtydliga genom att ställa citat från olika gruppers syn på samma 
verklighet mot varandra exv. vad säger personal på ålderdomshem om att arbeta i 
hemtjänst och vad säger personalen i hemtjänst om att arbeta på ålderdomshem:  

Personal/ålderdomshem    Personal/hemtjänst 

”Vi jobbar inte alls på samma sätt. Dom gör 
kanske lite mer vad pensionärerna vill. Dom är 
ju lite mer klara i huvudet. men det är ju inte 
dom som bor här, om våra säger nej sa kan man 
inte alltid ta det på allvar (höst 1993 inne)  

"Tror vi gör olika, här bestämmer dom över 
pensionärerna och det gör inte vi. Pensionärerna 
har inget att säga till om här. Vi får inte klampa 
in hur som helst, det är ju deras hem och här ska 
det också vara deras hem. Men här är det 
institutionsprägel fortfarande som vi försöker 
arbeta bort. Här lägger dom upp mat  åt dom på 
en bricka punkt och slut. Vi dukar fram så får 
de ta sig fritt." (vår 1994 ute)  

'"Blir något annat att komma in i deras hem på 
deras villkor, man kommer ut i köket och 
tycker det behövs städas men det kan man ju 
inte, det är ju bestämt vad man ska göra." 
(höst1993 inne”  

 

Hur ökar man tillförlitligheten i sina resultat?  
• Låt informanten läsa igenom en transkript/sammanfattning av intervjun –  
  känner han igen sig? Vill han tillägga något?  
• Komplettera intervjun om det saknas viktiga saker eller om Du inte förstår.  
•Se till att intervjudata är "thick' - många uppföljningar under intervjun samt många  
  påståenden som underbygger varje tema.  

•Använd gärna konsensus genom forskartriangulering 
•Beräkna interbedömaröverensstämmelse/verifiering för kategoriseringarna. 
•Skriv från början ned dina egna åsikter på ett separat papper så att du håller kontroll 
över Dina förutfattade meningar.   
  

”Sedan jobbar vi ju olika också. Man behöver ju 
inte bara rusa in och rusa därifrån, det tar längre 
tid för oss, vi frågar hur mycket mat dom vill ha, 
om dom vill ha mer och så, bjuder runt kaffefatet 
– så gör dom inte härinne, dom bara sätter fram. 
Vi har ju lärt oss att man ska fråga dom. (vår 
1994  ute 
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Bilaga 
Kvaliteter i framställningen som helhet - en hjälp vid granskning  
av kvalitativa rapporter  
Inspirerat av Staffan Larssons artikel i Nordisk pedagogik. nr 4, 1993.  

1) Perspektivmedvetenhet  
Verkligheten beskrivs alltid utifrån en utsiktspunkt. ett perspektiv - det finns m.a.o. 
inre en verklighet utan många. Fakta är alltså perspektivberoende och man behöver 
känna till perspektivet för att kunna bedöma trovärdheten i resultaten. Forskarens 
perspektiv, förförståelse behöver framgå av rapporten. Kan redovisas som en 
överblick av forsknings läger. en beskrivning av den egna bakgrunden och varför man 
kom in på området - ens intressen i forskningsområdet vilken teori man valt. Man ska 
alltså klart kunna se vilka antaganden, vilken förförståelse som ligger till grund för 
studien - detta gör att man kan bedöma under vilka villkor resultaten kan vara giltiga.  

2) Intern logik   
Det ska finnas en röd tråd - en harmoni mellan forskningsfrågor, antagande om hur 
forskningen ska bedrivas och det studerade fenomenets natur.  Datainsamling och 
analys teknik samt besvarande av forskningsfrågorna. I resultatet ska diskussionen 
utformas så att man dels kopplar tillbaka till problemställningen och forskningsläget 
innan den egna studien, dels för fram det kunskapstillskott de egna studierna givit på 
ett tydligt sätt.  

3) Etiskt värde  
Krav på skydd för de individer som medverkar. Finns noggranna regler. Vanligt i 
kvalitativa beskrivande studier är att man anonymiserar individer, platser, 
institutioner. Krav på att forskaren själv är hederlig och exv. inte förtiger 
motstridiga fakta, omtolkar, svänger mellan hur han tilldelar olika saker vikt, 
döljer sina syften.  

Kvaliteter i resultaten  
l) Innebördsrikedom  
Med kvalitativa studier syftar man till att gestalta något - innebördsrikedomen blir 
då en avgörande kvalitetsfaktor - beskrivningen ska vara "thick".  

2)  Struktur  
Överskådlighet i resultaten och reduktion av sådan komplexitet som gör resultaten 
svåröverskådliga. Tolkningarna ska ha pregnans inte vara suddiga det som är viktigt 
måste lyftas fram. Resonemangen ska kunna gå att följa det får inte finnas logiska led 
som är överhoppade. Det som är huvudsak och bisak ska vara lätt att se. Kravet på 
struktur kan komma i konflikt med kravet på innebördsrikedom.  
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3) Teoritillskott  
Hur väl knyter studien an till tidigare teori och vad har studien tillfört vad gäller 
teoritillskott? Data måste tolkas så att man lyfter fram det viktiga och allmänna i 
dem. Finns det något teoretiskt inslag överhuvudtaget? Har man lyckats bidra med 
ett tillskott till existerande teori? Diskuteras resultaten i relation till relevanta 
studier?  

Validitets kriterier  
1) Argumentens "hållbarhet"  
Klarar undersökningens argument en prövning mot alternativa argument?  

2) "Nytillskott"  
Har man kommit med något nytt? Kan man se verkligheten på ett annat sätt 
med hjälp av dessa resultat? Har man skapat nya verktyg/begrepp, kan man 
relatera en företeelse till ett sammanhang som gör den begriplig på ett nytt sätt? 
Kan resultaten användas av andra människor då de tänker kring den undersökta 
företeelsen?  

3) Empirisk förankring  
Finns det en överensstämmelse mellan verklighet och tolkning? Är tolkningen 
man gjort av intervjuer klart förankrad i texterna  - kan exv. kontrolleras genom en 
oberoende bedömare tar en färdig tolkning och ska identifiera de informanter som 
"passar" i tolkningen med hjälp av forskarens kriterier. Kan någon annan se 
samma sak som forskaren utifrån dennes kriterier? Verkar tolkningen rimlig för 
den grupp eller de personer som studerats? Triangulering: samstämmighet mellan 
olika forskare eller källor: exv. flera oberoende observatörer, olika metoder för att 
belysa samma sak.  
3) Konsistens  
Är alla data omhändertagna på ett sådant sätt att de går ihop eller finns 
motsägelser mellan olika delar i resultaten? Finns det en inre logik?  

4) "Användbarhet"  
Vilket värde har resultaten för praktiken? Hur har forskaren lyckats förmedla sina 
resultat?  
Skapar resultaten en grund för samtal mellan människor inom det studerade 
fältet? Kan resultaten användas för att kritisera det för givet tagna? Kan man  
bli fri från fördomar och få ”nya ögon·”? 


