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Vikten av arbetsmiljoarbete

Forord

Skrivandet av denna kandidatuppsats har varit en givande resa, fylld med insikter och lirdomar.
Vi ér bdda djupt tacksamma for stodet och den héngivenhet som vi har visat varandra genom
hela processen, samt mojligheten att ha samarbetat och delat denna erfarenhet tillsammans.
Samarbetet har varit priglat av dmsesidigt stod och respekt, dér vi dven delat pa utmaningar
och framgéngar under studiens gang. Vi vill borja med att uttrycka var uppskattning till var
handledare, Mérten Hugosson for den végledning och stdd vi fitt genom hela processen, samt
for den kunskapsrika dterkoppling som bidragit till att forma och forbattra denna studie. Var
uppskattning riktas dven till var examinator, Asa Bergman Bruhn for den kritiska granskning
och vérdefulla insikter som har hjilpt oss att forbéttra och forfina vért arbete. Vi vill dven
uttrycka var uppskattning till vara klasskamrater for deras vigledning genom aterkoppling och
noggrann korrekturldsning, samt de givande diskussioner som har hjilpt var akademiska
utveckling. Vi vill ocksa tacka vara ndra och kéra for deras oavbrutna stod och uppmuntran, era
ord av visdom och ert tdlamod har varit ovirderliga under den hir resan. Slutligen vill vi tacka
de deltagare som har bidragit till denna studie. Genom att dela med sig av sina erfarenheter och
insikter har ert bidrag varit avgorande for att bredda var forstaelse och berika vart arbete. Att
skriva denna kandidatuppsats har varit en utmanande, men ocksd mycket belénande upplevelse
for oss bada. Vi dr stolta 6ver det arbete som har dstadkommits och ser fram emot att se hur det

kan bidra till vidare diskussion och forstdelse inom dmnet.

P Crrgorim (Trisy e Sk Loillinan

Hégskolan Dalarna, 2024-05



Vikten av arbetsmiljoarbete

Sammanfattning

Denna kandidatuppsats syftar till att underséka hur organisationer inom privat och offentlig
sektor 1 viard- och omsorg hanterar systematiskt arbetsmiljoarbete med fokus pé organisatoriska
och sociala arbetsmiljofaktorer. Studien stridvar efter att ge en djupare forstdelse for hur
arbetsmiljoarbetet implementeras av ansvariga i organisationen och hur det upplevs av de
anstillda. Genom en kvalitativ fallstudie inom vard- och omsorgssektorn utforskas
arbetsmiljons komplexitet, med sdrskild uppmérksamhet pa systematiskt arbetsmiljoarbete och
hantering av kridnkande sdrbehandling. Resultaten belyser bade utmaningar och
framgangsfaktorer i arbetsmiljoarbetet och erbjuder insikter som kan bidra till forbattringar
inom omrddet. Resultaten pekar pé ledarskapets betydelse for att etablera en trygg arbetsmiljo,
déar oppen kommunikation och aktivt deltagande frdn bade arbetsgivare och medarbetare ar
avgorande faktorer. Utmaningar som fordndringsprocesser och konflikthantering lyfts fram
som omraden dir en proaktiv strategi och tydligt ledarskap behdvs for att skapa en positiv
arbetsmiljo. Genom att granska bdde arbetsgivarperspektivet och medarbetarperspektivet ger
denna uppsats en djupare insikt i det systematiska arbetsmiljdarbetets utmaningar och
mdjligheter. Trots organisationernas stridvan att sikerstélla en trygg och hilsosam arbetsmiljo
genom foljsambhet till riktlinjer och samarbete med foretagshélsovarden, framkommer behov av
forbattringar, sarskilt inom omrdden som kommunikation och konflikthantering. Slutsatsen &r
att en aktiv och engagerad arbetsgivare tillsammans med medarbetarnas delaktighet &r
avgorande, for att framja en god arbetsmiljo som leder till vdlbefinnande och produktivitet pa

arbetsplatsen.

Nyckelord: ansvar, frimja, forebygga, krankande sidrbehandling, lagstiftning, organisatorisk

och social arbetsmiljo, riktlinjer, systematiskt arbetsmiljoarbete, vilbefinnande
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Abstract

This bachelor’s thesis aims to examine how organizations in the private and public sector within
healthcare and social services manage systematic occupational health and safety work, with a
focus on organizational and social work environment factors. The study strives to provide a
deeper understanding of how occupational health and safety work is implemented by those
responsible in the organization and how it perceived by the employees. Through a qualitative
case study within the healthcare sector, the complexity of the work environment is explored
with special attention to systematic work environment efforts and the management of abusive
behavior. The results highlight both challenges and success factors in work environment efforts
and offer insight that can contribute to improvements in the field. The findings emphasize the
significance of leadership’s responsibility in establishing a safe work environment, where open
communication and active participation from both employers and employees are crucial factors.
Challenges such as change processes and conflict management are identified as areas where a
proactive strategy and clear leadership are needed to create a positive work environment. By
examining both the employer’s perspective and the employee’s perspective, this thesis provides
deeper insights into the challenges and opportunities of systematic work environment efforts.
Despite organizations efforts to ensure a safe and healthy work environment by adhering to
guidelines and collaborating with occupation health services, there is a need for improvement,
especially in areas such a communication and conflict management. The conclusion is that an
active and engaged employer, together with employee involvement, is crucial for promoting a

good work environment which leads to well-being and productivity in the workplace.

Keywords: guidelines, harassment, legislation, organizational and social work environment,

promotion, prevention, responsibility, systematic work environment management, well-being
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

I takt med samhillets utveckling har betydelsen av arbetsorganisationen, medarbetarnas
vidlmaende och den psykosociala arbetsmiljon fatt 6kad uppmaéarksamhet. Tidigare forskning
visar att organisationer som aktivt stravar efter att skapa en god arbetsmiljé uppnar forbattrad
produktivitet, kad konkurrenskraft och forbattrade ekonomiska resultat (Eriksson et al., 2017).
Dessutom lyfter Eriksson et al. (2017) att Arbetsmiljoverkets foreskrift om den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon har lett till ett 6kat intresse for arbetsmiljofragor bland arbetsgivare.
Detta intresse har delvis drivits av regleringar, men ocksé av de ekonomiska fordelarna som en
god arbetsmiljo kan ge. Vidare betonar Erikson et al. (2017) vikten av tydliga riktlinjer for hur
organisationer hanterar den psykosociala hélsan och betydelsen av att integrera hélsoframjande
atgdrder 1 det dagliga arbetet. Detta inkluderar att identifiera faktorer som péverkar den
psykosociala arbetsmiljon sasom ledarskap, samarbete och arbetslagstiftning. En god
arbetsmiljo korrelerar positivt med anstélldas psykiska hélsa och vélbefinnande, dar
arbetslagstiftning och samarbete mellan olika intressenter spelar en central roll for att fraimja

hélsa och vilbefinnande pa arbetsplatsen (Eriksson et al., 2017).

Enligt Arbetsmiljoverket (2024) &r arbetsmiljopolicy ett centralt dokument som reglerar och
framjar vélbefinnandet pa arbetsplatsen. Tidigare forskning papekar dock att det finns brister 1
den vigledning som formedlas av arbetsgivare i ett policydokument (Larsson, 2015).
Arbetsgivarens priméra ansvar dr att sékerstélla en arbetsmiljo fri fran risker for ohédlsa och
olycksfall. Det ér inte bara viktigt att informera personalen om dessa risker, utan ocksé att
sakerstdlla att de har nodvéndig kompetens for att minimera dem (Arbetsmiljoverket, 2024b).
Arbetsgivaren kan delegera vissa arbetsmiljorelaterade uppgifter, men det dr avgdrande att
sadana delegationer tydligt specificeras for att sikerstilla att samtliga parter &r medvetna om
sina dtaganden. Vidare &r det av central betydelse att chefer har en djup forstéelse for gillande
arbetsmiljolagar och regler specifika for den aktuella arbetsplatsen. Enligt Arbetsmiljoverket
(2024b) tilldelas chefer ofta sdrskilda uppgifter inom arbetsmiljoarbetet, sdsom att genomfora
skyddsronder och administrera olika aspekter av det systematiska arbetsmiljoarbetet. I tidigare
forskning har det uppmérksammats att arbetsrelaterad ohélsa ar vanligt forekommande inom
vérd- och omsorgsverksamheter (Dellve et al., 2004). Detta indikerar en brist pa kunskap om

hur verksamheten bor struktureras for att framja personalens arbetsformdga. For att etablera
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héllbara forutsittningar &r det av avgorande vikt att frdmja faktorer i arbetsmiljon som stodjer
samarbete, engagemang och god hilsa. Detta innebér att aterskapa bade individuella och
organisatoriska resurser (Stromgren et al., 2017). Vidare betonar forskningen att aspekter sdsom
anstéllningstrygghet, inflytande och delaktighet i arbetet, gemenskap, aterkoppling, tydligt
ledarskap och en hélsosam arbetsmiljo dr centrala for att frimja medarbetarnas vilbefinnande

(Stromgren et al., 2017).

1.2 Problemformulering

Denna uppsats syftar till att undersdka hur organisationer inom privat och offentlig sektor i
vérd- och omsorg hanterar systematiskt arbetsmiljoarbetet med fokus pa organisatoriska och
sociala arbetsmiljofaktorer. Med hjélp av att analysera faktorer sdsom erfarenheter och
problemomréden i arbetsmiljon, syftar studien till att belysa hur arbetsmiljon bor hanteras for
att frimja en god arbetsmilj6. Genom att utforska ledarskapets ansvar for hilsa och
vélbefinnande pa arbetsplatsen, samt anstéilldas upplevelser av hur arbetsmiljoarbetet hanteras,
stravar denna forskning efter att bidra med insikter om hur arbetsgivare kan skapa en god och
produktiv arbetsmiljo. Ett sdrskilt intresse for krinkande sdrbehandling uppkom utifran tidigare
erfarenheter dér vi sett att detta omrdde ofta inte far tillrdcklig uppmérksamhet inom
arbetsmiljoarbetet. Genom att i analysarbetet ta stod av foreskrifterna, organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4), systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) och tillsammans med
arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160), avser denna uppsats att kunna bidra med idéer for att fraimja
en hélsosam och produktiv arbetsmiljo for vird- och omsorgspersonal inom bédde privat och

offentlig sektor.



1.3 Syfte och fragestallning

Syftet med examensarbetet dr att undersdka hur organisationer inom privat och offentlig sektor
1 vard- och omsorg hanterar systematiskt arbetsmiljoarbetet med fokus pa organisatoriska och
sociala arbetsmiljofaktorer. Vi vill ocksd fa en djupare forstéelse for hur arbetsmiljoarbetet ar

implementerat av ansvariga i organisationen och hur det upplevs av de anstillda.

Foljande fragestillningar kommer att anvindas for att besvara examensarbetets syfte:

e Hur tar ansvarig inom organisationen ansvar for arbetsmiljoarbetet och hur upplevs det
av de anstéllda?

e Hur tar ansvarig inom organisationen ansvar for att forebygga och hantera anstélldas
upplevelser av krinkande sidrbehandling pa arbetsplatsen?

e Hur implementerar ansvarig inom organisationen policy samt riktlinjer och hur upplever
anstéllda att detta hanteras?

e Hur upplevs arbetsmiljoarbetet av personal i1 forhéllande till ansvarig inom
organisationen och hur hanteras problemomraden som de anstillda anser vara av stor

vikt?

1.4 Avgransning

Denna studie avgrénsas till en fallstudie av tvd organisationer inom vard- och omsorgssektorn,
en fran privat och en fran offentlig sektor. Genom att undersoka dessa tva organisationer vill vi
skapa en djupare fOrstdelse for hur arbetsmiljoarbetet dr implementerat av ansvariga i
organisationen och hur det upplevs av de anstillda. Studien utgdr fran foreskriften for den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon (AFS 2015:4), dér vi sarskilt fokuserat pa systematiskt

arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) och hantering av kriankande sérbehandling.



2 Teoretisk referensram

[ foljande avsnitt presenteras forst den grundldggande ramen for arbetsmiljéarbetet med fokus
pd arbetsmiljélagen, foljt av foreskrifter som rér den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
samt det systematiska arbetsmiljoarbetet. Ddrefter diskuteras arbetsgivarens ansvar, sdrskilt
med avseende pd krdnkande sdrbehandling, som sedan avslutas med en sammanstdllning av de

effekter som arbetsmiljoarbetet har pa de anstdllda.

2.1 Arbetsmiljolagen
Inforandet av Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) &r 1977 markerade en betydande foréndring i

synen pa arbetsmiljo, dir fokus skiftades frdn enbart fysiska och kemiska risker till att dven
inkludera psykiska aspekter. Tidigare var det en nddvéandighet att endast beakta de rent fysiska
och kemiska faktorerna, men nya lagstiftningen kravde att alla faktorer som kunde paverka
arbetstagarnas hélsa skulle beaktas utifrdn att bade de fysiska och psykiska aspekterna paverkar
individen (Andersson, 2013). Den svenska arbetsmiljolagen har som huvudsakligt syfte att
forhindra ohilsa och olycksfall pé arbetsplatsen samt att frimja en generellt god arbetsmiljo
(SFS 1977:1160). Samtidigt lyfter Sigeman (2022) att arbetsgivaren dr skyldig att vidta alla
nodvindiga atgérder for att forhindra att arbetstagare utsitts for risker som kan leda till ohilsa
eller olycksfall. Det betonas att alla faktorer som kan innebédra sddana risker bor identifieras
och atgérdas for att minimera riskerna. Dessutom é&r arbetsgivaren ansvarig for att systematiskt
planera, leda och kontrollera arbetsmiljon for att sékerstilla att den uppfyller de krav som
faststills for en god arbetsmiljo enligt lagens fOreskrifter (Sigeman, 2022). Enligt
Arbetsmiljolagen kan stress, monotona arbetsuppgifter och sociala forhdllanden pa
arbetsplatsen ha en betydande inverkan pa arbetstagarna. Till och med arbeten dér arbetstagarna
saknar mojlighet att paverka sin arbetssituation lyfts fram som exempel (Bohlin et al., 2019).
Fortsdttningsvis vidareutvecklar Bohlin et al. (2019) att Arbetsmiljolagen fran 1977, betonar
vikten av att organisera arbetet pa ett sitt som framjar arbetstagarnas sociala vélbefinnande.
Detta innefattar aspekter som variation i1 arbetsuppgifter, samarbete, sjélvbestimmande,
delaktighet och personlig utveckling. Enligt Arbetsmiljolagen forvintas medarbetarna aktivt
delta i bade genomforandet och dtgirderna for att skapa en hilsosam arbetsmiljo, och en
fungerande dialog mellan arbetsgivare och arbetstagare betonas som avgoérande for att uppné
vélbefinnande (Sigeman, 2022). Samarbetet och engagemanget anses vara grundliggande
forutséttningar for att frimja god hélsa bland medarbetare och bidra till en hilsosam arbetsmiljo

(Stromgren et al., 2017). Foreskrifterna utgor ett komplement till lagar och férordningar och



maste foljas utan undantag for att sikerstdlla en trygg och hélsosam arbetsmiljo (Andersson,
2013). Arbetsmiljoreglerna kan liknas vid en tradstruktur (se figur 1) dir arbetsmiljolagen utgdr
rotterna, det systematiska arbetsmiljoarbetet representerar stammen och de olika foreskrifterna

utgor grenarna (Birgersdotter Niemi & Strandberg, 2018).

| Qﬂt

Sakfdreskrifter
-

Systematiskt
arbetsmiljdarbete

Arbetsmiljolagen

Figur 1: Visar arbetsgivarens regeltrdd (Arbetsmiljoverket,2024).

2.2 Organisatorisk och social arbetsmiljo
Foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) tradde i kraft den 31 mars

2016 och ersatte tidigare foreskrifter som psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljo (AFS
1980:14). De nya reglerna omfattar tre huvudomradden som behandlar arbetsbelastning,
arbetstid samt kridnkande sdrbehandling. Avsikten med regleringen &r att underlétta for
arbetsgivare att efterleva lagstadgade krav och riktlinjer samt att frimja en god arbetsmiljé och
forebygga ohilsa, som orsakas av organisatoriska och sociala forhéllanden i arbetsmiljon. Vid
bristande efterlevnad av dessa regler kan Arbetsmiljoverket vidta dtgirder genom att utfarda

vitesforeldggande (Arbetsmiljoverket, 2024a).

Iseskog (2021) framhéver att inom det systematiska arbetsmiljoarbetet dr arbetsgivaren skyldig
att formulera méal for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, som ska frédmja hélsa och
stairka verksamhetens formaga att motverka ohélsa. Vidare betonas vikten av att reglera
arbetsmiljons psykologiska och sociala aspekter, for att frimja bdde vilbefinnande och
produktivitet (Iseskog, 2021). Detta innebér bland annat att arbetsgivaren ér skyldig att hantera
incidenter av kridnkande beteende eller trakasserier pa arbetsplatsen genom etablerande av
rapporteringsrutiner, genomforande av utredningar och implementering av atgérder for att
forhindra upprepning. Avsikten med en sddan reglering &r att skapa en tryggare och mer
hilsosam arbetsmiljo for samtliga anstillda. Detta §verensstimmer med de fortydliganden om
5



kriankande sdrbehandling som finns i foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo,
vilket blev nddvindigt efter att hovrétten funnit att de tidigare bestimmelserna var bristfalligt

formulerade (Iseskog, 2021).

2.3 Systematiskt arbetsmiljoarbete
I enlighet med foreskriften om ett systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) ska arbetsgivare

arbeta systematiskt genom att planera, organisera, genomfora och folja upp sitt arbete. Detta i
syfte att forebygga risker for ohélsa och olycksfall i arbetet, samt uppnd en tillfredsstéllande
arbetsmiljo genom att hantera arbetsbelastning och forhindra kriankande sdrbehandling pé
arbetsplatsen. Dessutom lyfter Bergman Bruhn et al. (2023) fram att det systematiska
arbetsmiljoarbetet utgdér en grundldggande atgard for att etablera trygga och hilsosamma
arbetsplatser. Aven om foreskriften innebir ett tillviigagingssitt for att stilla krav pa
arbetsmiljon, har det visat sig att det inte fungerar tillfredstdllande i sma foretag, pa grund av
uppfattningen om en redan god arbetsmilj6 och begrénsade resurser (Birgersdotter et al., 2002).
Utover att enbart faststélla standarder for arbetsmiljonsutformning inkluderar regleringen dven
riktlinjer for strategier och metoder, for att aktivt hantera och forbéttra arbetsmiljon
(Birgersdotter et al., 2002). Det &ligger arbetsgivaren att sdkerstdlla att arbetstagarnas
kunskaper om arbetsuppgifter och dess risker dr tillrdckliga for att forebygga ohilsa och
olycksfall samt uppna en tillfredsstidllande arbetsmiljo (Iseskog, 2021). Genom en korrekt
implementering av det systematiska arbetsmiljoarbetet kan potentiella risker identifieras och
hanteras. Nigot som resulterar i forebyggande av olyckor och sjukdomar, hanterbar
arbetsbelastning, goda arbetsforhallanden, 6kad trivsel samt engagerad personal (Birgersdotter
Niemi & Strandberg, 2018). Det har dven visat sig att ett vdl fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete 0kar medarbetarnas motivation att forbéttra arbetsmiljon (Bergman Bruhn et
al., 2023). Trots att det existerar lagstiftningar och riktlinjer for det systematiska
arbetsmiljoarbetet framgédr det i tidigare forskning att inte alla organisationer foljer dessa

riktlinjer korrekt (Bergman Bruhn et al., 2023; Frick, 2014).

Arbetsmiljoverket (2024b) lyfter fram att kraven har konkretiserats och kompletterats genom
foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete. Foreskriften specificerar metoder for att
forhindra ohélsa och skador péd arbetsplatsen och faststéller krav for att sdkerstdlla effektiv
efterlevnad. Andersson et al. (2023) betonar att dessa krav innefattar bland annat att
arbetsgivaren ska ha god kidnnedom om arbetsmiljoarbetet samt driva det i samrdd med

arbetstagare och skyddsombud. Det ska dven finnas etablerade rutiner och tydliga riktlinjer for
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det systematiska arbetsmiljoarbetet. En central aspekt dr arbetsgivarens skyldighet att
kontinuerligt utvédrdera arbetsmiljon, identifiera risker och vidta atgérder for att atgarda brister

och kontrollera utfallet. (Andersson et al., 2023)

De centrala aktiviteterna i det systematiska arbetsmiljoarbetet kan dskédliggéras som ett hjul,
det s& kallade SAM-hjulet, f{or att arbetsgivaren kontinuerligt ska utfora
arbetsmiljoundersdkningar, bedoma risker, implementera nddvéndiga atgérder och direfter
utvirdera effekterna av dessa dtgirder (AFS 2001:1). Arbetsmiljoarbetet dr en kontinuerlig

process och visas nedan enligt figur 2 (Arbetsmiljoverket, 2024).

Alla arbhetsi

forhallanden

Figur 2: Visar en bild pa att det systematiska arbetet dr en evigt pdgdende process
(Arbetsmiljéverket, 2024).
Att frimja en hélsosam arbetsmiljo kréver att arbetsgivaren infor en utvecklad policy, etablerar
tydliga mél och tillhandahéller resurser for personalvdrd. Dessutom bor de skapa mojligheter
for medarbetare att aktivt delta och paverka sin arbetsmiljo. Pa arbetsplatsniva innebér detta att
skapa goda forhallanden och tillhandahélla resurser for att forbéttra arbetsmiljon, medan det péa
individniva handlar om att 6ka medvetenheten bland medarbetarna om sina egna forutséttningar

och formagor i arbetsrelaterade situationer (Stromgren et al., 2017; Arbetsmiljoverket, 2024b).

2.4 Arbetsgivarens ansvar med arbetsmiljoarbetet
Enligt arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160, 3 kap. 2 §) &r arbetsgivaren skyldig att vidta atgérder

for att forebygga ohélsa och olycksfall pa arbetsplatsen. Detta innebér i forsta hand att folja de
foreskrifter som faststélls av Arbetsmiljoverket, dven krédvs att arbetsgivaren som en del av det
systematiska arbetsmiljoarbetet formulerar mal for den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Detta inkluderar att hantera obalanser mellan krav och resurser for att forhindra
ohilsosam arbetsbelastning. Vidare maste arbetsgivaren sékerstélla att arbetstidens forlaggning

inte orsakar ohélsa och sérskilt uppmérksamma krav pé stindig tillginglighet (AFS 2015:4).
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Samtidigt har tidigare forskning tydligt visat att bristfédllig hantering av arbetsmiljon kan fa
allvarliga foljder bade for individens vilbefinnande och for organisationens prestation (Hausser
et al.,, 2010). Likheter beskrivs i EkI6f (2022) som lyfter att det dligger arbetsgivaren att
forhindra forekomsten av mobbning pé arbetsplatsen, dd sddana handlingar utgér en krankning
enligt svensk arbetsmiljolagstiftning. Dessutom madste arbetsgivaren tydligt markera att
krankningar inte tolereras och upprétta rutiner for hantering av saddana situationer (Iseskog,

2021).

Avgorande for att det systematiska arbetsmiljoarbetet ska fungera effektivt ar ledarskap, rutiner
for aterkoppling till medarbetare, delaktighet och system for utvirdering av mal (Saksvik &
Quinlan, 2003). For att underldtta detta arbete kan checklistor och medarbetarenkiter baseras
pa Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) och
ses som en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet (AFS 2001:1). Enligt Eriksson et al.
(2017) ar det starka samarbetsklimatet mellan arbetstagarorganisationer, fackforbund och staten
i Sverige avgdrande. Denna samverkan har resulterat i minskade konflikter, 6kad produktivitet
och ekonomisk effektivitet samt frimjat vélbefinnande hos de anstéllda. De nordiska ldnderna
har en grund for sitt hdlsofrimjande arbete genom anvédndning av arbetslagstiftning och

foreskrifter som stodjer sjdlvbestimmande och systemtdnkande.

Betydelsen av ledarskap och organisation for att utveckla en hilsofrimjande arbetsmiljo och
paverka arbetsplatsens sociala klimat understryks som avgoérande. For att sékerstélla en god
arbetsmiljo dr det nddvindigt att cheferna tillhandahélls lampliga forutséttningar for att leda
arbetet (Eriksson et al., 2017). Chefskap och ledarskap paverkar medarbetarens vilbefinnande
genom att strukturera arbetsmiljon och relationerna pa arbetsplatsen (Dellve & Eriksson, 2016).
I enlighet med tidigare forskning lyfts ledarskapets betydelse for att skapa en trygg och trivsam
arbetsmiljo fram (Aronsson et al., 2012). Att integrera hilsofrimjande atgérder som en del av
den dagliga verksamheten och identifiera riskfaktorer for psykisk ohélsa &r ocksa viktigt for att

framja hélsa och vilbefinnande pé arbetsplatsen (Eriksson, 2017).

Forskningen visar att kommunala chefer har svart att prioritera det systematiska
arbetsmiljoarbetet pd grund av upplevd tidsbrist och arbetsbelastning (Molin et al., 2020).
Samtidigt ndmns att det finns brister inom bade kommunal och privat sektor, dér ett strategiskt
arbete med systematiskt arbetsmiljoarbete kan leda till lagre sjukfranvaro (Svartengren et al.,
2013). Kommunala chefer har olika fOrutsittningar att bedriva arbetsmiljoarbetet och
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kommunikation kan vara en utmaning pa grund av skillnader i styrning och ledning (Forsberg
Kankkunen et al., 2014). Genom att skapa en hilsofrdmjande arbetsmiljé och ge cheferna ritt
forutsittningar for att leda arbetet kan de frimja medarbetarnas vilbefinnande och hilsa pa
arbetsplatsen. For att kunna hantera, etablera och frimja arbetsmiljoforhéllandena kan
arbetsgivaren anvinda sig av den grundldggande forutsittningen ”SAM- pusslet” som verktyg

(se figur 3).

arbetsmiljo-

forhallanden

KUNSKAPER

Figur 3: SAM-pusslet, den grundliggande forutsdttningen for att hantera alla arbetsmiljoforhallanden
och etablera en positiv arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket, 2024).

2.4.1 Arbetsgivarens ansvar for att forebygga krankande sarbehandling
Enligt foreskriften organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) maéste arbetsgivaren

sakerstdlla att alla chefer och arbetsledare har tillricklig kunskap om ohédlsosam
arbetsbelastning och krdnkande sérbehandling. Arbetsgivaren bdr ansvaret for att tydligt
markera att kridnkande sdrbehandling inte accepteras pd arbetsplatsen, och for att vidta
nodvéndiga atgérder att forebygga situationer som kan ge upphov till sddan behandling. Det
krévs dven att det finns etablerade rutiner for att hantera krinkande sarbehandling i enlighet

med foreskrifternas bestimmelser (AFS 2015:4).

Arbetsmiljolagen fastslar att arbetsgivaren har ansvaret for att chefer och arbetsledare besitter
specifika kunskaper. Dessa inkluderar formégan att forebygga och hantera ohdlsosam
arbetsbelastning samt formagan att forebygga och hantera kridnkande sirbehandling pa
arbetsplatsen. Vidare ar arbetsgivaren skyldig att se till att det finns lampliga forutsittningar for

att dessa kunskaper ska kunna tillimpas i praktiken (SFS 1977:1160). Forekomsten av



kriankande sdrbehandling pa en arbetsplats utgdr en betydande risk for ohélsa hos de berdrda
individerna, exempel pd sddan behandling kan inkludera nedldtande kommentarer eller

handlingar (Hedstrom, 2017).

Arbetsplatstriaffar och medarbetarsamtal &r tva situationer som kan anvindas for att fanga upp
information om arbetsklimatet och eventuell krinkande sdrbehandling. En grundldggande
pelare for att forebygga och hantera sddana situationer dr en 6ppen och tydlig kommunikation
(Hedstrom, 2017). Medarbetaren har dven roll i1 att uppméarksamma arbetsgivaren om de blir
utsatta for eller bevittnar krinkande sirbehandling. Ett klimat praglat av 6ppenhet och respekt
gentemot bade medarbetare och arbetsgivare 6kar chansen att upptécka och hantera riskfyllda
situationer 1 ett tidigt skede (Hedstrom, 2017). Diskussionen om regleringen av kridnkande
sdarbehandling fick 6kad uppmaérksamhet efter hindelser som Krokom-fallet. Detta tragiska fall
dér en socialsekreterare valde att avsluta sitt liv pd grund av den déliga arbetsmiljon,
understryker vikten av att arbetsgivare agerar proaktivt for att skydda sina anstilldas vilméende

och sédkerhet i arbetslivet (Andersson, 2013).

2.5 Effekter av arbetsmiljoarbetet for anstallda

Forskning har visat att bristande hantering av arbetsmiljon kan leda till negativa konsekvenser
bade for individens hélsa och organisationens resultat (Hausser et al., 2010). Arbetsgivaren har
det primédra ansvaret for arbetsmiljon, men det &r av avgdrande betydelse att alla medarbetare
engageras och deltar aktivt 1 arbetet for att upprétthalla en god arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket,
2024). Enligt Aronson et al. (2012) paverkar en chefs agerande och ledarstil inte bara
medarbetarnas prestation utan dven deras hélsa, inklusive sjukfranvaro och stressnivaer. Studier
av Nyberg (2009) visar att ndr chefen visar omtanke, sétter tydliga mal, ger information och
uppmuntrar till delaktighet, kan detta ha positiva effekter pd medarbetarnas hélsa. Att ha tydliga
mél for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon underlittar arbetet och kan omfatta att
stairka delaktighet, samarbete, inflytande och ledarskap (Bohlin et al., 2019). Enligt Eklof
(2022) ér goda arbetsvillkor och tillfredsstdllande behovsuppfyllelse avgdrande for att fraimja
personalens motivation och vilbefinnande. Vidare bendmns att mobbning och krankningar kan
leda till upplevd otrygghet och negativ paverkan pa anstillningsférhéllandena samt kan oka
risken for sjukskrivningar. Memish et al. (2017) lyfter att en god arbetsmiljé har en positiv
inverkan pa de anstdlldas psykiska hélsa, dir foretagshdlsovirden &r en virdefull resurs som

kan minska behovet av hilsoinsatser inom sjukvéarden. For att forbéttra arbetsforhédllandena ar
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det n6dvéndigt att forstd och utveckla riktlinjerna for rehabilitering och arbetsmiljé (Memish et

al., 2017).

Eriksson et al. (2017) framhéller att, for att skapa en god arbetsmiljo &r det nodvéndigt att
adressera bade positiva och negativa faktorer som péverkar medarbetarnas hélsa och
vélbefinnande. Vidare betonar Eriksson et al. (2017) vikten att ledare och beslutsfattare tar itu
med dessa fragor pd ett systematiskt sétt for att framja en trivsam och hélsosam arbetsmiljo for
alla anstdllda. Psykosocial arbetsmiljo omfattar flera aspekter, inklusive ohdlsa, médnniskans
behov och motivation samt utmanande omréden sdsom ojdmlikhet, féordomar och sociala
konstruktioner (Abrahamsson & Johansson, 2013). Diskussioner om arbetsmiljon kan uppsta
till £61jd av bristfalligt ledarskap, daligt samarbete och kréinkande sérbehandling pa flera nivéer,
som kan paverka arbetsmiljon negativt (Martin et al., 2016). Genom att balansera bade fysiska
och psykiska krav och utmaningar kan en trivsam arbetsplats skapas, vilket &r avgorande for att

framja medarbetarnas vilbefinnande och arbetsprestation (Abrahamsson & Johansson, 2013).

Kommunikation spelar en central roll i arbetsmiljoarbetet och det &r viktigt att alla medarbetare
ges mojlighet att uttrycka sina asikter for att kdnna sig delaktiga (Arbetsmiljoverket, 2024;
Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2023). En god arbetsmiljoé frdmjar ett hillbart arbetsliv
och bidrar till att arbetsgivare och medarbetare kinner sig trygga pa arbetsplatsen (Regeringen,
2021). Genom ett systematiskt arbetsmiljoarbete kan ohédlsa forebyggas och en god hilsa
framjas, vilket &r avgorande for att uppritthalla en produktiv och effektiv arbetsmiljé (SKR,

2024).
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3 Metodkapitel

1 foljande avsnitt kommer vdara metodologiska val som beskriver tillvigagangssdittet for denna
kandidatuppsats att presenteras och argumenteras. Forst diskuteras val av metod, urval och
avgrdnsningar samt genomforande. Ddrefter beskrivs analys och databearbetning,
tillforlitlighet och forskningsetiska aspekter, som sedan avslutas med en metoddiskussion.

3.1 Val av metod

Denna studie ér baserad pé en kvalitativ forskningsansats, dar metodvalet utgar fran studiens
syfte att utveckla forstaelsen for hur arbetsgivaren hanterar det systematiska arbetsmiljoarbetet
med hénsyn till den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Vi strdvade dven efter att erhalla
en fordjupad forstdelse i hur arbetsmiljoatgarder implementeras i organisationen och hur de
upplevs i praktiken av anstéllda. I enlighet med Bryman (2011) valdes en kvalitativ metod for
att mojliggdra en djupare forstaelse av individers uppfattningar och upplevelser av den sociala
verkligheten. Yin (2013) papekar att kvalitativ forskning &r stark genom sin forméga att
utforska inneborden av fenomen som tillimpas pa méinniskors liv i verkliga situationer, genom
att aterge deltagarnas dsikter och perspektiv samt beakta de kontexter och forhdllanden dar
méinniskor lever och integrerar. Den kvalitativa metoden ar fordelaktig da den mojliggjorde
upptickten av nya insikter och perspektiv (Langemar, 2008). Metoden dr betydelsefull eftersom
den bidrog till att studera beteenden, sociala processer och upplevelser (Langemar, 2008).
Vidare mojliggjorde den en méangsidig och nyanserad forstaelse av hur arbetsgivaren hanterade
de negativa upplevelserna pa arbetsplatsen, genom att vi gav respondenterna mdjlighet att
uttrycka sig fritt. Langemar (2008) argumenterar for att det inom kvalitativ metod &r bade

mdjligt och viktigt att bedoma hur resultaten kan generaliseras till den studerande kontexten.

Utgdngspunkten med studien var att samla in data for en jimforelse mellan vérd- och
omsorgssektorer men det har ocksd mdjliggjort till att detta skulle kunna bli en fallstudie.
Foljaktligen kunde vi genomféra en mindre variant av en fallstudie inom vérd- och
omsorgsorganisationer, déir vi valde tvd organisationer, en frdn den privata och en fran den
offentliga sektorn. Detta gjordes for att jimfora deras systematiska hantering av den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Fallstudie valdes som metodologi for att erbjuda en
granskning 1 specifika fall och for att tillita en utforskning av komplexa dynamiker och

interaktioner inom en given kontext (Langemar, 2008). Genom att fokusera pd dessa tva
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organisationer kunde studien ge en mer omfattande forstielse for sociala fenomen, samtidigt

som den tillhandaholl en holistisk analys av individuella fall.

3.1.1 Hermeneutik och fenomenologi
Inom kvalitativ forskning finns olika vetenskapsinriktningar och den kvalitativa forskningen

har sitt ursprung i ett hermeneutiskt perspektiv, vilket innebér forstaelse och tolkning genom en
hermeneutisk cirkel med ett helhetsperspektiv (Langemar, 2008). Vi har anvidnt den
hermeneutiska cirkeln for att aktivt integrera mellan forstielse och forforstdelse, dér véra
forkunskaper varit visentliga for att kontextualisera det som studerats. Detta tillvigagangssatt
har dven betonat sprakets centrala roll for att forstd varandra och har paverkat vara kvalitativa

analyser genom individuella tolkningar (Langemar, 2008).

Fenomenologi, en nérliggande vetenskaplig disciplin, har ocksa varit central i vér studie d4 den
har sitt fokus pa att beskriva individens upplevelser av olika fenomen (Langemar, 2008). Vi
har fokuserat pa att beskriva anstilldas och chefers upplevelser av fenomenet, sérskilt hur
kommunikation och information om det systematiska arbetsmiljoarbetet formedlas i bade
offentliga och privata sektorer (Allwood & Erikson, 2017). For att tillimpa fenomenologins
principer har vi lagt vira egna antaganden at sidan under studiens géng for att undvika att
paverka analysen, vilket har bidragit till objektiviteten 1 var forskning (Allwood & Eriksson,
2017). Genom att anvdnda fenomenologin har vi identifierat gemensamma drag i
respondenternas konkreta beskrivningar och dérigenom fétt en djupgiende forstaelse av deras
perspektiv och erfarenheter. Detta har gjort det mdjligt att utforska komplexiteten i manniskors
upplevelser och identifiera relevanta monster och teman som ar avgorande for att forsta det
studerade fenomenet (Langemar, 2008). I linje med fenomenologins betoning pé relationen
mellan individ och omgivning, har vi i denna studie strdvat efter att minimera vér egen
forforstielse och tolkning av deltagarnas upplevelser och sprakliga uttryck. Vi har aktivt avstétt
fran att lata vara egna fordomar och perspektiv paverka intervjuerna och utformningen av
resultaten, vilket har bidragit till en mer trovardig och genuin forstielse av respondenternas

verklighet (Allwood och Erikson, 2017).

3.1.2 Abduktiv metod

I vér forskning fokuserade vi pa att undersdka arbetsmiljon inom vérd- och omsorg med sirskild
uppmédrksamhet pd de anstilldas upplevelser och arbetsgivarnas hantering av bdde den

organisatoriska och sociala forhallandena pd arbetsplatsen. For att tydligare rikta in oss pa detta
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komplexa fenomen, var véra forskningsfrdgor inriktade pa att identifiera de organisatoriska och
sociala faktorer som péverkar arbetsmiljon inom vérd- och omsorg. For att uppna studiens syfte
anvénde vi en abduktiv metod, vilken kombinerar teori och empiri samt tillater en kontinuerlig
utveckling av insikter under forskningsprocessen (Langemar, 2008). Denna metod var sérskilt
lampad for vér studie d4 den mgjliggjorde en flexibel véixling mellan teori och empiri, vilket ar
nddvindigt for att forstd hur arbetsmiljoarbetet upplevs och hanteras i olika situationer. Genom
att anvinda abduktion kunde vi genomf6ra en djupgéaende analys av specifika situationer och
upplevelser genom att integrera bade induktivt och deduktivt tinkande. Under
forskningsprocessen tenderade vi att luta mer at ett induktivt tillvigagangssatt, som gav oss
mdjlighet att omfamna nya idéer och insikter som uppstod. Da vi var 6ppna for nya idéer var
detta tillvigagingssitt sdrskilt viktigt ndr vi genomforde jamforelser i form av fallstudier. Vi
integrerade tidigare teorier och forskning inom omrédet for att vigleda vara observationer och

dra nytta av empiriska insikter frdn verkligheten (Allwood & Erikson, 2017).

For att systematiskt utforska och presentera olika mojliga forklaringar péd de anstilldas
upplevelser av sin arbetsmiljéo genomforde vi empiriska undersdkningar i tva organisationer
inom vard- och omsorg. Abduktionen mgjliggjorde for oss att vixla mellan att testa hypoteser
med hjdlp av den deduktiva metoden och att utveckla nya teorier, baserade pd véra
observationer genom den induktiva metoden. Denna metodologiska flexibilitet resulterade i en
djupare forstdelse av de organisatoriska och sociala faktorer som paverkar arbetsmiljon
(Allwood & Erikson, 2017). Detta tillvigagangsitt gav oss en mer omfattande och djupgaende
forstaelse av arbetsmiljofragorna inom vard- och omsorgen, dér vi kunde erbjuda ett nyanserat

perspektiv pa detta betydelsefulla omrade (Langemar, 2008; Allwood & Erikson, 2017).

3.2 Urval och avgransningar

Studien utférdes inom tva skilda ldn i Sverige och omfattade bade privata och offentliga
sektorer inom vard- och omsorg. Syftet med urvalet var att erhdlla en méngsidig och berikande
forstaelse for forskningsfragan genom att samla in olika perspektiv (Allwood & Erikson, 2017;
Langemar, 2008). For att uppnd detta syfte intervjuade vi tva chefer, fran offentlig och en fran
privat sektor samt totalt fyra anstéllda, tvd fran privat sektor och tvad fran offentlig sektor.
Respondenturvalet genomfordes noggrant med syfte att sdkerstilla att det var vdl genomténkt
och passade for studiens d&ndamaél, vilket stods av Langemar (2008). Vi tillimpade principen

med ett handplockat urval for att aktivt vélja deltagare och situationer, ndgot som ansags
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mdjliggora hogre kvalitet och relevans av resultaten (Langemar, 2008). Chefsrespondenter
inkluderades genom ett medvetet urval for att fa en bredare forstaelse for arbetsmiljoarbetets
effekter, medan medarbetarnas perspektiv var centralt for att belysa implementeringen av
atgdrder. For att mojliggora jaimforelser mellan organisationerna genomforde vi intervjuer pé
tva organisatoriska nivéer, enhetschefer och medarbetare. En av begriansningarna med urvalet
var att det begrdnsade antalet 1an som inkluderades, vilket potentiellt kan paverka hur vél

resultaten kan generaliseras till andra forskningsomraden enligt Yin (2013).

3.3 Genomforande

I studien genomfordes fem fysiska och tvd digitala intervjuer via Zoom, for att maximera
respondenternas deltagande och mojliggora en mer ingdende forstielse av deras upplevelser,
dven for att anpassa oss till olika omstidndigheter och tillgdnglighet. Totalt sju respondenter
intervjuades 1 borjan av april for att ge oss tid for att sammanstilla datamaterialet.
Respondenterna fick vélja om intervjuerna skulle genomforas fysiskt eller digitalt, vilket
betonar betydelsen av flexibilitet vid datainsamlingen (Tracy, 2019). Intervjuerna varade cirka
40 minuter vardera for att undvika trotthet och sidkerstdlla kvalitet, dar av forsokte vi att inte

overskrida tidsramen pa 45 minuter per intervju i enlighet med Tracy (2019).

Semistrukturerade intervjuer tillimpades for att samla in detaljerad och kontextuell information
som mojliggdr en nyanserad utforskning av minniskors tankar, upplevelser och beteenden
(Allwood & Erikson, 2017). Denna metod som betraktas som adaptiv inom kvalitativ forskning
balanserar struktur med flexibilitet och tillater en djupgaende utforskning av fenomen (Yin,
2013; Langmar, 2008). Genom att skapa en tillitsfull milj6 frimjas 6ppenhet och &rlighet hos
respondenterna, ndgot som berikar det insamlade datamaterialet (Allwood & Erikson, 2017).
Dessutom mojliggdr semistrukturerade intervjuer bade systematisk datainsamling och
mdjligheten till spontana foljdfrdgor for att utforska nya aspekter av dmnet (Tracy, 2019).
Medan Yin (2013) foresprakar att semistrukturerade intervjuer kan anvéndas for att forsta de
negativa arbetsplatsupplevelserna. Under intervjuerna var bada forfattarna delaktiga, en
ansvarade for sjdlva intervjun medan den andra observerade, samtidigt hade bada mojlighet att
stdlla foljdfrdgor. Genom att anpassa forskningsmetoden efter &mnet och forskningsfrdgorna
samt att genomfOra intervjuerna i en fallstudiekontext, kunde en mer detaljerad och relevant
analys utforas (Langemar, 2008). Valet av deltagare beaktade deras formaga att bidra till

forskningsfragorna enligt reckommendationer frdn Langemar (2008).
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Intervjuguiden (se bilaga 3) utformades med frigor som berdrde studiens utgangspunkt, syfte
och fragestillningar for att 6ka kunskapen inom organisatorisk och social arbetsmiljé. Studiens
fragestéllningar ligger till grunden for utformandet och tematiseringen av intervjuguiden for att
kunna besvara studiens malsittningar (Langemar, 2008).

Vi utformade ett informationsbrev (se bilaga 1) som i forvidg mejlades ut till respondenterna.
Langemar (2008) lyfter att respondenterna i forvig ska delges information om studien och dess
syfte. Informationsbrevet presenterade studiens syfte, vilka som skulle genomfora studien, och
hur intervjuerna skulle genomforas. Vidare informerades respondenterna om vér identitet,
studiens etiska riktlinjer och konfidentialitet av det insamlade materialet gavs ocksd med
garantier om att allt material raderas nér studien &r avslutad och godkénd. Tillsammans med
informationsbrevet bifogades ett samtyckesbrev som informerade om deltagandet och innehdll
kontaktuppgifter samt ett signeringsunderlag. Respondenterna informerades om vad
deltagandet innebar och att det var frivilligt med mojlighet att avbryta intervjun (Langemar,
2008).

I samtyckesbrevet (se bilaga 2) fick deltagarna ocksd mdjlighet att samtycka till deltagandet
och godkédnna ljudupptagning vid intervjun. Innan intervjuerna paborjades gav respondenten
oss sitt samtycke till datainsamlingen (Tracy, 2019). Nedan presenteras tabell 1 &ver
respondenternas bendmning och tabell 2 presenterar den kodade bendmningen pa

organisationerna for att bevara den sekretess som utlovats.

Tabell 1: Visar kodad bendmning for respondenterna.

Respondenter Verksamhet Yrkesroll Kodad benimning
Respondent 1 Offentlig sektor Enhetschef Chef 1

Respondent 2 Offentlig sektor Enhetschef Chef 2

Respondent 3 Offentlig sektor Vérdbitrade Medarbetare 1
Respondent 4 Offentlig sektor Vérdbitrade Medarbetare 2
Respondent 5 Privat sektor Enhetschef Chef 3

Respondent 6 Privat sektor Vérdbitrade Medarbetare 3
Respondent 7 Privat sektor Vérdbitrade Medarbetare 4

Tabell 2: Visar kodad bendmning for organisationerna.

Organisation Verksamhet Kodad benimning
Organisation 1 Offentlig sektor Organisation A
Organisation 2 Privatsektor Organisation B
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3.4 Analys och databearbetning

I vér kvalitativa studie har vi integrerat metodologiska tillvigagangssétt fran bade Tracy (2019)
och Langemar (2008) for att skapa en holistisk och strukturerad analysprocess. For att
underlitta analysen av det transkriberade materialet, foljdes raden enligt Tracy (2019) genom
att anvanda fargkodning och kategorisering for att identifiera monster och teman. Samtidigt for
att sdkerstilla respondenternas integritet kodades deras identiteter anonymt (Tracy, 2019).
Datamaterialet samlades in via digital ljudupptagning och granskades sedan noggrant genom
transkribering for att mdjliggéra en detaljerad analys och besvara forskningsfragorna.
Transkriberingen utfordes 16pande under datainsamlingen, med hénsyn till den tidskrdvande
processen, enligt Langemar (2008). Under studien valde vi att tidsbegransa datainsamlingen for
att anpassa den till den specificerade tidsramen for kandidatuppsatsen som ledde till en

begrisning (Tracy, 2019).

Var overgripande metod for tematisk analys har till central del inspirerats av Langemar (2008),
genom att folja dessa tillvigagangssitt har vi strévat efter att strukturera och analysera det
insamlade materialet for att identifiera teman och monster, vilket har bidragit till en djupare
forstaelse inom vért forskningsomrade. Vi valde att anvidnda tematisk analys utan fordefinierade
strukturer (Braun & Clarke, 2006 refererad i Langemar, 2008). Detta mdjliggjorde en flexibel
och organisk utveckling av teman och kategorier baserat pd det transkriberade materialet. Den
initiala fasen av analysen involverade transkribering av materialet foljt av en helhetsoversikt
(Langemar, 2008). Denna strategi har bidragit till en systematisk och djupgéende analys av vart
forskningsomrdde, vilket har 0kat bade trovérdighet och generaliserbarheten i véra resultat

(Langemar, 2008).

3.5 Tillforlitlighet och forskningsetiska aspekter

Inom kvalitativ forskning betonas tillforlitligheten som en viktig faktor, som bestar av tre
huvudkomponenter; kvalitet, pélitlighet och meningsfullhet (Langemar, 2008). Dessa aspekter
utgor grunden for att bedoma studiens vetenskapliga viarde och betydelse, vilket dr avgérande
for dess kvalitet och tillforlitlighet (Langemar, 2008). I kandidatuppsatsen har vi arbetat aktivt
for att stirka tillforlitligheten genom att folja de etiska riktlinjerna for forskning. Det innebér
bland annat att vi gav respondenterna mdjlighet att granska véra resultat for att sikerstélla att
vir tolkning av deras erfarenheter &r korrekt, i linje med rekommendationer f{or

forskningsmetodik (Bryman, 2018).
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Under intervjuerna fick respondenterna vilja om de ville ta del av studien ndr den var
fardigstalld, detta dr ett steg for att sdkerstdlla att respondenterna forstar och kdnner sig
delaktiga (Allwood & Erikson, 2017). Att sdkerstdlla forskningens trovérdighet kriver
kontinuerliga 6vervidganden genom hela processen, som ocksa inkluderar att sdkerstilla att
deltagarna kdnner igen sig i den presenterade empirin (Bryman, 2018). Genom att anvénda en
tillforlitlighetsbaserad strategi har vi ocksa integrerat en reflexiv metodik, vilket starker
fortroendet for véra resultat och ger en djupare forstaelse for de studerade fenomen (Tracy,
2019). Varje steg i forskningsprocessen, inklusive urval, datainsamling, transkribering och
tolkning har hanterats noggrant for att sékerstélla att studien uppnér hog tillforlitlighet (Yin,
2013). Denna metodik mdjliggjorde d&ven en noggrann bedémning av respondenternas relevans
och dverforbarhet till olika sammanhang eller grupper, ndgot som dkade studiens forstéelse och
tillforlitlighet (Yin, 2013). Dessutom har allt inspelat material transkriberats ordagrant for att
sakerstdlla en korrekt atergivning av empirin och dirmed oka tillforlitligheten och
troviardigheten 1 studiens resultat (Langemar, 2008). For att ytterligare sikerstilla
arbetsmaterialets trovirdighet deltog vi bada vid samtliga intervjuer, en som intervjuare och
den andra som observator. Detta minskade risken for snedvridningar eller forvrangningar i

datainsamlingen.

I vér kandidatuppsats foljde vi de etiska riktlinjerna vilka omfattade bade forskningskrav och
individkrav som faststillts av Vetenskapsradet (2017). Vi har valt att hélla organisationerna vi
studerat anonyma for att bevara den sekretess som utlovats. Vi tog hansyn till att sékerstélla
deltagarnas réttigheter och integritet, detta innebar att forskningen skulle vara till samhaéllets
nytta och att individerna inte skulle utsittas for psykisk eller fysisk kridnkning. De fyra
forskningsetiska principerna som ingick 1 individkraven ddr informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet beaktades noggrant.
Informationskravet tillgodosags via att tillhandahélla detaljerad information om studiens syfte
och forvintningar till respondenterna via ett informationsbrev (Langemar, 2008).
Samtyckeskravet sdkerstilldes genom att respondenterna informerades om deras réttigheter
bade muntligt och skriftligt, inklusive deras frivilliga deltagande och rétten att dterkalla sitt
samtycke nér som helst (Langemar, 2008). Konfidentialitetskravet garanterades genom att allt
insamlat material behandlades konfidentiellt och att deltagarnas integritet skyddades via
avidentifiering av data. Slutligen tillgodosdgs nyttjandekravet genom att forskningsmaterialet

raderas efter examensarbetets godkédnnande (Langemar, 2008). Med hjilp av att integrera dessa
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etiska overvagande i forskningsprocessen stravade vi efter att uppratthdlla en hog standard for

etiskt utforande i var studie och att sékerstélla deltagarnas fortroende och vélbefinnande.

3.6 Metoddiskussion

Metoddiskussionen i denna studie bygger pa en kvalitativ forskningsansats for att utforska
arbetsmiljoarbete inom vird- och omsorg. Genom kvalitativa metoder undersoktes de komplexa
dynamiker i arbetsmiljon och dess organisatoriska och sociala aspekter (Bryman, 2011). For att
kontextualisera dmnet anvindes hermeneutik och fenomenologi for att forstd och tolka
fenomenet inom den specifika arbetsmiljon (Langemar, 2008; Allwood & Erikson, 2017).
Metoden karaktiriserades som abduktiv, med en kombination av induktiv och deduktiv
medvetenhet for att vigleda observationer och erfarenheter (Langemar, 2008). Genom att
anvinda olika metodologiska tillvigagéngssitt, inklusive abduktion, deduktion och induktion

var vi Oppna for att utforska nya idéer och insikter (Allwood & Erikson, 2017).

Urvalet av respondenter och organisationer genomfordes strategiskt for att sikerstilla relevans
och representativitet, vilket modifierades under forskningsprocessen (Langemar, 2008). Trots
den strategiska anpassningen av urvalet fanns det risker med att fordndra urvalet under
forskningsprocessen, nagot som kunde péverka studiens validitet och generaliserbarhet. Vid
genomfOrandet av intervjuer anvdndes bdde fysiska och digitala metoder for att samla in
detaljerad och kontextuell information (Tracy, 2019). De fysiska intervjuerna var begrinsade
av geografisk ndrhet och tillgénglighet for bade forfattare och respondenter, de digitala

intervjuerna medforde risker sdsom tekniska problem och bristande sekretess (Bryman, 2011).

Darfor dr det av stor betydelse att noggrant reflektera dver dessa mdjliga begriansningar och
implementera ldmpliga atgarder for att hantera dem. Utifran detta tidsbegrinsades
datainsamlingen fOr att passa inom den angivna tidsramen for kandidatuppsatsen. Denna
tidsbegransning kan ha péverkat urvalsprocessen och den djupgdende analysen av
datamaterialet (Tracy, 2019). Aven om vi strivade efter att sikerstilla representativitet i var
studiepopulation, kan det finnas begrédnsningar i generaliserbarheten av véra resultat till andra
populationer (Braun & Clarke, 2006 refererad i Langemar, 2008). Under hela processen
hanterades insamlad data noggrant for att sdkerstdlla integritet och sékerhet, sérskilt med
avseende pa kinslig information som kunde ha forekommit. I forhdllande till tematiseringen
genomfordes en noggrann analys for att sikerstélla att valda teman gav en bra struktur och inte

overlappade varandra, samt att materialet inom varje tema var sammanhdngande och
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meningsfullt. Genom att systematiskt analysera data har vi trots allt 6kat bade trovérdigheten

och tillforlitligheten 1 var kandidatuppsats.

Analysprocessen inkluderade tematisk analys for att identifiera monster och teman i det
insamlade materialet (Langemar, 2008). Genom att integrera etiska dverviganden strivade vi
efter att uppritthdlla hoga standarder for etiskt utférande och sékerstélla deltagarnas
vélbefinnande (Langemar, 2008). Var grundtanke var att anvinda de fem faserna som kan
tillimpas vid tematisk analys enligt Yin (2013). Men vi konstaterade under analysprocessens
géng att vi arbetade mer i1 enlighet med den analysprocess som beskrivs av (Langemar, 2008;

Tracy, 2019).

Genom att anvénda sig av fallstudier som forskningsmetodik, ar det dock viktigt att observera
att generalisering av resultaten till hela sektorn kan vara utmanande om de studerade
organisationerna inte 4r representativa for dess bredd (Yin, 2018). Aven om insikterna frin de
tvd organisationerna dr virdefulla, &r det viktigt att medge begridnsningar i studiens
generaliserbarhet. Under studiens gang identifierade vi mdjligheten att genomfGra en mindre
fallstudie dér vi kunde utfora en jimforelse mellan tva olika vard- och omsorgsorganisationer.
Didremot befann vi oss i1 en kontinuerlig avvdgning mellan att antingen enbart genomfora en
jamforande studie eller att faktiskt utféra en mindre fallstudie. Genom en noggrann planering
av vara resultat och en djupgdende analys kunde vi sedan dra slutsatsen att vér studie i sjdlva

verket hade formen av en mindre fallstudie.

En diskussion om hur resultaten kan dverforas till andra organisationer eller ssmmanhang inom
vérd- och omsorgssektorn dr nddvéndig for att forstd studiens omfattning och relevans (Yin,
2018). Genom att uppmirksamma dessa aspekter har vi forsokt visa medvetenhet om studiens
begrinsningar, vilket i sin tur stirker trovdardigheten och tillforlitligheten i vart resultat. Detta
bidrar i sin tur till en mer holistisk forstielse av forskningsomradet och dess relevans for bade
teori och praktik inom vard- och omsorgssektorerna (Yin, 2018). Sammanfattningsvis har
metodvalet varit avgdrande for att uppné en djupgdende forstéelse for arbetsmiljoarbete inom

vard- och omsorg.
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4 Resultat och analys

1 foljande avsnitt presenteras studiens resultat och analys. I vart resultat har vi fordelat det i
ett arbetsgivarperspektiv och ur ett medarbetarperspektiv underfoljande teman: Personal och
arbetsmiljéhantering, ansvar och hantering av krdnkande sdrbehandling, implementering av
policy och riktlinjer samt problemomrdden. Varje tema avslutas med en analys.

4.1 Personalansvar for arbetsmiljoarbetet

Ur ett arbetsgivarperspektiv betonar cheferna i studien vikten av systematiskt arbetsmiljoarbete
for att sdkerstdlla en trygg och hélsosam arbetsmiljo for anstéllda. Genom att folja
Arbetsmiljoverkets riktlinjer och samarbeta med foretagshélsovéarden arbetar bade organisation
A och B aktivt med att identifiera och dtgirda risker samt frimja en positiv arbetsmiljokultur.
Chef 1 och 2 inom organisation A beskriver att de har ett delegerat arbetsmiljdansvar. Medan
chef 3 i organisation B beskriver att hen ansvarar for att arbeta systematiskt med arbetsmiljon.
Som ansvariga for arbetsmiljoarbetet pa sina respektive arbetsplatser strévar de efter att skapa
och upprétthélla goda arbetsforhallanden bade fysiskt och psykosocialt. Chefernas fokus ligger
pa att involvera och samverka med personalen for att identifiera problem och

utvecklingsomraden relaterade till arbetsmiljon. Det exemplifieras av foljande citat:

Det dr ju [goda arbetsforhallanden] som vi verkligen haller pa med forfullt hér
pa arbetsplatsen [det] &r absolut en grund till det jobbet vi gér nu och forslag
far vi ju hela tiden att man tycker och tdnker och vad vi borde gora. (Chef 1)

Respondenterna kan med hjéilp av arbetsplatstraffar och regelbundna samtal skapa en dppen
dialog dir &sikter och forslag tas tillvara pa och omsitts till tgirder. Genom att lyssna pé
personalens behov och erfarenheter blir arbetsmiljoarbetet mer traffsdkert och effektivt.
Cheferna i studien betonar att en central del av processen ér att utvirdera effektiviteten av
genomforda atgirder for att forbdttra arbetsmiljon. Detta gors via en kombination av enkiter
och uppfoljningsmoéten dir verksamheten kontinuerligt analyserar och justerar insatserna for att
sakerstdlla positiva resultat. Bada organisationerna uttrycker att de genomfor skyddsronder och
samarbete med skyddskommittén anvinds som verktyg for att sdkerstilla efterlevnaden av
arbetslagstiftning och regelverk, vilket bidrar till en tryggare och mer regelbunden arbetsmiljo.
Trots de insatta atgérderna och det systematiska arbetsmiljoarbetet framkommer utmaningar

relaterade till fordndringsprocesser och konflikthantering. Bade organisation A och B lyfter att
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fordndringar 1 arbetsmetoder och arbetsmiljon kan skapa oro och motstdnd bland personalen.
Detta kraver ett aktivt ledarskap och tydliga riktlinjer for att hantera konflikter och frimja

fordndringsarbete, som exemplifieras i foljande citat:

Mainniskor har svért for en fordndring man dr bekvim med det gamla, for
stunden leder det till ndgot negativt /.../ sd men det brukar dnda leda till
ndgonting bra dd vi dnda tittat igenom fOr att se att forandringen verkligen

behovs. (Chef 3)

Ur ett medarbetarperspektiv betonar respondenterna att det dr viktigt for en chef att kunna
hantera och bemdta problem som kan uppsté 1 arbetsgruppen eller i vardagen pa arbetsplatsen.

Detta illustreras i foljande citat:

Hur en chef kan hantera om det uppstar ndgot problem i gruppen eller i
vardagen pé arbetet sd dr det viktigt att chefen vet hur [hen] kan beméta och
hur [hen] kan hjédlpa medarbetarna att hantera problemet. S& det ar viktigt att

chefen har kunskap for att veta hur hen ska kunna hjélpa oss. (Medarbetare 2)

Det anses vara av stor betydelse att en chef har kunskap om hur denne kan stddja och hjélpa
medarbetarna att hantera situationer kopplade till arbetsmiljon. Medarbetare 1 i organisation A
redogor att en chef bor ha kunskaper om arbetsmiljofragor och riskhantering samt att de bor ha
genomgatt en utbildning for att vara vilinformerade om géllande lagar och regler. Vidare
berdttar medarbetare 1 att kompetensen inom omradet kan vara bristfdllig hos vissa chefer.
Enligt medarbetarna i studien dr det avgdrande att chefer kan lyssna pd och 16sa situationer som
kan uppsté pa arbetsplatsen. Vidare poédngteras att en aktiv och engagerad chef kan bidra till att
16sa konflikter och problem genom att agera som en lank mellan parterna och aktivt forsoka

finna 16sningar.

Niér det giller hantering av konflikter och problem relaterade till arbetsmiljon framkommer det
att cheferna inom bade organisation A och B ofta tar initiativ till att prata i grupp eller hélla
enskilda samtal for att diskutera och 16sa problemen. Dock framgér det frdn medarbetare 1,2
och 4 i organisation A och B att det inte alltid sker kontinuerliga samtal eller atgérder fran
arbetsgivarens sida angaende konflikthantering relaterade till arbetsmiljon. Vidare beskrivs att

arbetsgivaren informerar om hur verksamheten ska frimja arbetsmiljon vid arbetsplatstraffar
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men dven dir saknas en kontinuerlig dialog och uppfoljning kring arbetsmiljon i béade
organisation A och B. Medan anstilld 3 1 organisation B upplever att chefen tar sig tid att lyssna
pa personalens synpunkter och forsdker skapa en positiv arbetsmiljé genom att kontinuerligt

folja upp.

4.1.1 Analys av personalansvar for arbetsmiljoarbetet

Resultaten fran bade arbetsgivarperspektivet och medarbetarperspektivet ger en fordjupad
forstaelse for det systematiska arbetsmiljoarbetet och dess utmaningar och mojligheter, detta ar
1 linje med tidigare forskning (Bohlin et al., 2019; Saksvik & Quinlan, 2003). Bade organisation
A och B strivar aktivt efter att sékerstélla en trygg och hidlsosam arbetsmiljo for sina anstéllda
genom att folja arbetsmiljolagens foreskrifter och samarbeta med foretagshélsovarden (AFS
2015:4). Samtliga chefer har en central roll 1 detta arbete, dér de inom organisation A bade har
ett delegerat ansvar och ett 6vergripande ansvar for arbetsmiljoarbetet (AFS, 2015:4; Dellve &

Eriksson, 2016).

Medarbetare inom bade organisation A och B understryker vikten av att chefer kan hantera och
16sa problem som uppstar pa arbetsplatsen och att de bor ha kunskap om arbetsmiljofragor (AFS
2015:4, 6 §). Bade organisation A och B bekriftar att arbetsplatstraffar gor det mojligt att fora
dialog kring hur arbetsmiljon tillfredsstélls. Trots att chefer ofta tar initiativ till att diskutera
och 16sa problem relaterade till arbetsmiljon, papekar vissa medarbetare inom bade organisation
A och B att kontinuerliga samtal och atgdrder inte alltid sker frin arbetsgivarens sida. Detta gar
1 linje med forskning som visar att kommunala chefer kan ha svért att prioritera det systematiska

arbetsmiljoarbetet pa grund av upplevd tidsbrist och arbetsbelastning (Molin et al., 2020).

Utmaningar relaterade till fordndringsprocesser och konflikthantering lyfts fram av bade
arbetsgivare och medarbetare i bade organisation A och B. Fordndringar i arbetsmetoder och
arbetsmiljon kan skapa oro och motstdnd bland personalen, vilket kriver ett aktivt ledarskap
och tydliga riktlinjer for att hantera konflikter och frdmja fordndringsarbete (Forsberg
Kankkunen et al., 2014). Genom att integrera hélsofrdmjande atgdrder som en del av den
dagliga verksamheten och identifiera riskfaktorer for psykisk ohdlsa kan hélsa och
vélbefinnande pa arbetsplatsen framjas (Eriksson et al., 2017). Detta &verensstimmer med
respondenternas beskrivningar av hur viktigt det dr att kunna ge stod till sina medarbetare nir
det giller att hantera arbetsmiljorelaterade situationer. Sammanfattningsvis visar analysen att

det systematiska arbetsmiljoarbetet dr en komplex process som krdver engagemang och
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samarbete frdn bade arbetsgivare och medarbetare, som dr i linje med tidigare forskning.
Genom att fortsitta arbeta aktivt med att identifiera och atgérda risker samt att frimja en positiv
arbetsmiljokultur kan organisationen skapa en tryggare och hélsosammare arbetsmiljo for sina

anstéllda.

4.2 Ansvar och hantering av krankande sarbehandling
Ur ett arbetsgivarperspektiv framgar det tydligt att hanteringen och forebyggandet av krdnkande

sarbehandling pé arbetsplatsen dr avgorande och i detta sammanhang dr rollen som enhetschef
sarskilt viktig. Chef 3 sdger: “jag ténker att jag har en jéttestor roll i det men ocksé att man
framjar och visar det /.../ men ocksé visar att alla dr lika mycket véirda oavsett”.

Vidare framhéver cheferna i studien vikten av att fraimja en kultur dir alla medarbetare
behandlas lika och virdesitts oavsett bakgrund och position. Genom att gora detta bidrar
enhetschefen till att skapa en arbetsmiljo som préglas av respekt och 6msesidigt stod.

Samtliga chefer framhaller vikten av att aktivt ingripa och hantera situationer dér ojamlik
behandling uppticks. Vidare betonar respondenterna att det dr av stor vikt att skapa en
gemensam forstdelse for vilka regler och normer som giller pa arbetsplatsen, samt att vaga

diskutera och adressera eventuella avvikelser.

Effektiva atgdrder for att forhindra och bemdta krankande sdrbehandling innefattar enligt
respondenterna tydlighet i forvéntningar och regler, samt en kontinuerlig uppfoljning av
arbetsmiljon. Chef 1 i organisation A papekar dock att det &r en utmaning att helt eliminera
forekomsten av krinkande sidrbehandling, da det krdvs ett stindigt arbete med att frdmja ett
positivt bemdtande och hantera eventuella konflikter pé ett konstruktivt sétt. Chef 2 framhéiver
vikten av att stodja anstdllda som upplever negativa hdndelser i form av krdnkande
sarbehandling, samt vikten av att erbjuda resurser och strategier sdsom samtal, stodinsatser via
foretagshélsovdrden och narvarande ledarskap. Vidare lyfter Chef 2 att genom aktivt stdtta och
att vara tillgénglig for de drabbade, kan en tryggare och mer inkluderande arbetsmiljo skapas

dér krdnkande sarbehandling inte accepteras. Det exemplifieras av foljande citat:

Det dr min roll som chef dé att stotta upp det, om det skulle vara
ndgonting/.../och da ar ju jag valdigt narvarande och stdttar den person eller de
personerna. S jobbar jag i alla fall direkt for att de inte ska kénna sig

ensamma i det hela. (Chef 2)
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Ur ett medarbetarperspektiv i bidde organisation A och B framkommer en variation i
upplevelserna av kridnkande sdrbehandling inom arbetsmiljon. Vidare framgéir det genom
respondenternas utsagor att det ska finnas en medvetenhet bland chefer om vikten av
konflikthantering och icke-diskriminering pd arbetsplatsen. Medarbetare 1 i organisation A
beréttar att en faktor som bidrar till en negativ arbetsmiljo dr aldersrelaterade konflikter sérskilt
bland unga kvinnliga medarbetare, vilket kan leda till mobbning och ett ogynnsamt
arbetsklimat. Medan medarbetare 3 inom organisation B inte upplevt nigra specifika problem
relaterade till trakasserier och kriankningar pé arbetsplatsen, da arbetsgivaren aktivt ingriper vid
problem och agerar snabbt genom samtal. Vidare berittar medarbetare 3 om att det diskuteras
och utbildas kring dessa &mnen under arbetsplatstraffar for att alla anstdllda ska bli medvetna
om att ingen form av diskriminering tolereras. ”Det uppstar inte pa [Organisation B], dir ar det
oacceptabelt/.../ nej det dr véldigt tydligt ndr man borjar, man skriver pé ett kontrakt, dir star

det att krdnkande sdrbehandling inte far uppstd” (Medarbetare 3).

Medarbetare 2 inom organisation A har en forestéllning om att en mer jdmstdlld arbetsstyrka
skulle kunna bidra till en forbattrad arbetsmiljo, medan medarbetare 1 inom samma
organisation tvivlar pé att detta skulle 16sa alla problem. Trots de olika perspektiven och
erfarenheterna betonar medarbetare 2 vidare vikten av att aktivt arbeta for en arbetsplats dér
alla kdnner sig vilkomna och respekterade oavsett kon, élder eller bakgrund. Vissa respondenter
1 organisation A och B rapporterar negativa upplevelser i form av krinkande beteende fran
kollegor och bristande stod fran arbetsgivaren vid dessa situationer. ”Det beror pa vilken chef
jag pratar med. Vissa chefer hjélper direkt och vissa chefer behdver mer tid for att kunna hantera

problemet” (Medarbetare 2).

4.2.1 Analys av ansvar och hantering av krankande sarbehandling
Resultatet av respondenternas upplevelser av kridnkande sdrbehandling pa arbetsplatsen

framhiver betydelsen av att chefer &r medvetna om konflikthantering och icke-diskriminering.
I jimforelse mellan organisationerna upplever en respondent inom organisation B inte att
kriankande sarbehandling forekommer, medan en respondent frén organisation A bekréftar att
det forekommer aldersrelaterade konflikter bland unga kvinnliga medarbetare som bidragit till
negativa arbetsforhdllanden. Aldersrelaterade konflikter, sirskilt bland unga kvinnliga
medarbetare, identifieras som en faktor som kan leda till mobbning och ogynnsamt arbetsklimat
(Hedstrom, 2017). Dessa upplevelser reflekterar arbetsgivarens ansvar enligt

arbetsmiljoverkets foreskrifter och arbetsmiljolagen for att forebygga och hantera krinkande
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sarbehandling pa arbetsplatsen (Arbetsmiljoverket, 2024; Sveriges riksdag, 1977). I jamforelse
arbetar bade organisation A och B med att fortydliga vilka regler som giller for deras

arbetsplatser.

Inom bade organisation A och B bekréftar samtliga chefer att det finns rutiner for att krinkande
sarbehandling inte accepteras. For att hantera krankande sérbehandling, dr 6ppen och tydlig
kommunikation en grundliggande pelare (Hedstrom, 2017). Arbetsplatstriffar och
medarbetarsamtal dr viktiga for att finga upp information om arbetsklimatet och eventuell
kriankande sarbehandling (Hedstrom, 2017). Det dr ocksa viktigt att medarbetare aktivt bidrar
genom att uppmérksamma arbetsgivaren om det blir utsatta for eller bevittnar sddan behandling.
Hindelser som Krokom-fallet har 6kat uppmérksamheten kring regleringen av krdnkande
sarbehandling och understryker arbetsgivarens ansvar att agera proaktivt for att skydda sina

anstdlldas vialmaende och sidkerhet (Andersson, 2013).

4.3 Implementering av policy och riktlinjer

Ur ett arbetsgivarperspektiv betonar vissa chefer inom organisation A och B vikten av att
arbetarbetsmiljopolicyn utgor en central ram for att framja en hélsosam arbetsmiljo. Policyn ar
tydligt definierad for att sékerstélla att alla anstéllda kan arbeta under sékra forhallanden. Chef
1 och 3 i organisation A och B lyfter att policyn inte alltid aktivt kommuniceras pa arbetsplatsen.
Chef 1 inom organisation A redogor att de har en arbetsmiljopolicy men det har framkommit
att tidigare chef inte har kommunicerat den till personalen vilket resulterat att alla inte ar
medvetna om den. Medan chef 2 i organisation A har policyn som utgdngspunkt under
arbetsplatstraffar, dir dess innehall och betydelse fortydligas for personalen. Genom dessa
diskussioner far de anstillda en 6kad medvetenhet om policyn och dess tillimpning. Diremot
redogér Chef 3 i organisation B att vid nyanstillning, sékerstélls att den nya personalen

informeras om policyn for att framja en enhetlig praxis éver verksamhetens olika arbetsplatser.

Respondenterna lyfter att grundldggande principen i policyn &r att alla anstéllda forvéntas bidra
till en positiv arbetsmiljo och rapportera eventuella incidenter eller arbetsskador.
Respondenterna framhéver betydelsen av arbetsmiljopolicyn som en central riktlinje for att
sakerstdlla en trygg och hdlsosam arbetsmiljo. Chef 2 sdger: ”Arbetsmiljopolicy ar jitteviktig

det blir en riktlinje for alla som foljer den sa det &r jatteviktigt och att den efterfoljs”.
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Genom att etablera tydliga regler och rutiner utgdr policyn en stabil grund for verksamheten
och underldttar hanteringen av forekommande situationer. Enstaka chefer inom bade
organisation A och B betonar att &ven om policyn kanske inte alltid efterlevs i praktiken utgor
den dnd4 en stabiliserande referenspunkt vid behov. Vidare uttrycks att ndr samtliga parter
engagerar sig i policyn blir den en vérdefull och pélitlig dokumentation for verksamheten. Chef
1 poédngterar vikten av att undvika att policyn enbart blir en formell pappersprodukt och lyfter
fram ledarskapets roll for att implementera policyn i praktiken. ”Det handlar om ledarskapet
och hur det implementeras/.../Det &r inte bara det som stér i arbetsmiljopolicyn/.../som &r det

viktiga dér utan det &r ju tankeséttet som en ledare har” (Chef 1).

Vidare beskrivs att dessa principer dr integrerade i arbetsmiljopolicyn och att det ar ledarskapets
instéllning och strategier som &r avgdrande for att skapa en trivsam arbetsmiljo. Cheferna i
studien lyfter betydelsen av arbetsmiljopolicyn for att kunna reglera interpersonella relationer
och framja en respektfull arbetsmiljo. Respondenterna framhaller att riskhantering &r en central
del av arbetsmiljopolicyn, dér riskbeddmningar utfors regelbundet for att sékerstélla en trygg
och sidker arbetsmiljo. Enligt chef 1 inom organisation A har det inte funnits nagon
dokumentation géllande verksamhetens riskbedomningar de senaste tvd &ren vilket innebar att
det inte genomf0rts regelbundna skyddsronder pa tva ar. Vidare berittar chef 1 att detta lett till
att de har behovt fokusera pa att upprétthlla lagar och regler inom arbetsritt, dir de nu har

planerat in att genomfora regelbundna skyddsronder. Detta exemplifieras enligt f6ljande citat:

Borjar man fa en systematik i det att /.../ genom att gora skyddsronder en géng
1 halvéret sd kan /.../ f6lja upp varje sak som har foréndrats. For det ér ju den

hér processen som har brustit pa den hér arbetsplatsen. (Chef 1)

Ur ett medarbetarperspektiv redogoér respondenterna att de 4r medvetna om att det finns en
arbetsmiljopolicy men inget som tas upp regelbundet av deras arbetsgivare. Medarbetare 4 1
organisation B beskriver att de endast fétt tagit del av policyn i pappersexemplar och saknar
aktiv information och utbildning om dess innehéll, trots att hen arbetat pd foretaget under lang
tid. Vidare upplever medarbetare 4 att personalen forvintas ta eget ansvar for sin kunskap om
policyn genom att ldsa de tillhandahallna dokumenten. Medan medarbetare 3 inom samma
organisation redogor att arbetsgivaren dr engagerad 1 att forklara policyn och dess innebord,
vilket genomfors péd ett effektivt sitt. Vidare berdttar medarbetare 3 att vid anstéllning

informeras de att sekretess och arbetsmiljo kommer tillhandahallas skriftligt. I forhéllande till
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efterlevnaden av arbetsmiljopolicyn framtrdder olika asikter bland respondenterna inom bada
organisationerna. Medarbetare 1 och 4 inom organisation A och B anser att arbetsplatsen inte
uppfyller sina skyldigheter enligt policyn medan medarbetare 2 och 3 inom organisation A och
B anser att arbetsgivaren foljer sina skyldigheter kring arbetsmiljopolicyn noggrant. Det

illustreras 1 foljande citat:

Att det som stér pa papper betyder inte att de foljer det /.../det som star péd
papper och det som gors i verkligheten &r tva olika saker, pd papper ser det
superbra ut men nér det finns arbetsmiljoproblem s& hénder inget.

(Medarbetare 4).

Alla medarbetare i studien betonar att en effektiv arbetsmiljopolicy ér avgdrande for att skapa
en trivsam arbetsmiljo dér alla vet vad som fOrvidntas av dem. Respondenterna papekar att
foljsamhet mot policyn &r sidrskilt viktig for att skapa och uppritthdlla en positiv
arbetsgruppsdynamik och for att framja en siker och hédlsosam arbetsplatsmiljo. ”Om vi foljer

arbetsmiljopolicyn da /.../ skapar vi en bra arbetsgrupp och ett bra team” (Medarbetare 2).

4.3.1 Analys av implementering av policy och riktlinjer
Under intervjuerna framkom det tydlig att respondenterna betonar betydelsen av en positiv

arbetskultur och gott ledarskap for att frimja en hidlsosam och sdker arbetsmiljo. Denna
uppfattning dverensstimmer vél med tidigare forskning som ocksé pekar pé ledarskapets roll i
att skapa en trygg och trivsam arbetsmiljo (Aronson et al. (2012). Vidare framgér det frén
respondenternas svar att bristande efterlevnad av arbetsmiljopolicyn kan leda till negativa
konsekvenser sdsom okad stress och osédkerhet bland de anstéllda. Denna slutsats bekréftar det
som tidigare studier har funnit, ndimligen att en dalig arbetsmilj6 kan ha allvarliga konsekvenser
for bade individens vilbefinnande och organisationens resultat (Héusser et al., 2010). En annan
intressant iakttagelse frdn respondenterna dr deras betoning av behovet att integrera
foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo samt det systematiska arbetsmiljoarbetet
1 ledarskapspraktiken. Dessa insikter understryker vikten av att integrera dessa aspekter i
ledarskapets dagliga utférande. Detta resonemang stdds av litteraturen som papekar vikten av
att arbetsmiljoarbetet inte bara ir en fraga for HR-avdelningen, utan maste genomsyra hela

organisationen och ledarskapet (Gunnarsson et al., 2016).
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Slutligen visar respondenternas svar att det finns en medvetenhet om lagstadgade krav och
riktlinjer for att frimja en god arbetsmiljo och forebygga ohélsa pa arbetsplatsen. Detta dr i linje
med den forskning som pekar pd att det finns en Ookad medvetenhet och efterfrdgan pa
regleringar och riktlinjer for att sidkerstdlla en sdker och hilsosam arbetsmiljo
(Arbetsmiljoverket, 2024). Har identifierades skillnader mellan organisationerna utifrédn att
organisation B aktivt arbetar for att f6lja lagar och riktlinjer. Medan organisation A bekréftar
att det forekommit brister i arbetsplatsens sdtt att efterleva lagar och riktlinjer, sdsom

organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet, arbetsritt och systematiskt arbetsmiljoarbete.

I sammanfattningen visar jamforelsen mellan respondenternas resultat och den befintliga
litteraturen pa en Overensstimmelse 1 synen pa vikten av ledarskap, foljsamhet till regelverk
och behovet av en integrerad och systematisk arbetsmiljohantering for att frimja hélsa och
sakerhet pa arbetsplatsen. I jimforelse mellan organisation A och B sa bekréftar respondenterna
i respektive verksambhet att arbetsmiljopolicyn inte kommuniceras aktivt. Genom att ta hinsyn
till dessa insikter kan det vara virdefullt for organisationer och beslutsfattare som stravar efter

att forbittra arbetsmiljon och skapa en mer héllbar arbetsplatskultur.

4.4 Arbetsmiljoarbetets problemomraden

Ur ett arbetsgivarperspektiv inom organisation A och B upplever cheferna olika nivder av
arbetsmiljokvalitet. Chef 1 inom organisation A uttrycker att arbetsmiljon inte fungerat, utifran
att de haft brister 1 det systematiska arbetsmiljoarbetet medan chef 2 och 3 anser att deras
verksamheter har en god arbetsmiljo. Chef 2 beréttar: “Det dr en bra arbetsmiljo det tycker jag
absolut, jag tror att &dven personalen upplever det oftast. Men det finns alltid

forbattringsmojligheter men det &r en bra arbetsmiljo”.

Chef 1 inom organisation A lyfter att det identifierat 47 omfattande brister kopplade till
arbetsplatsens fysiska, psykiska och sociala hélsa. Vidare redogor chef 1 att enheten inom
organisation A utifran bristerna genomfort en noggrann risk- och konsekvensanalys i samrad
med fackforbund och huvudskyddsombud. Bristerna inkluderade framfor allt problem med
kommunikation och avsaknad av systematiskt arbetsmiljoarbete. Vidare berittar chef 1 att en
handlingsplan har utformats for att atgérda enhetens alla brister och dérefter géra en noggrann
uppfoljning. Chef 1 lyfter att handlingsplanen syftar till att skapa mer strukturerade och
effektiva processer for att sidkerstilla en god och séker arbetsmiljo for alla involverade parter

inom enheten i organisation A. Chef 3 inom organisation B betonar det utmanande 1 att hantera
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flera arbetsplatser inom ramen for vard- och omsorgsinsatser dér arbetsplatsen &r i vardtagarens
hem. Vidare framfors den frimsta utmaningen dér en balans upprétthalls mellan att skapa en

god arbetsmiljo for personalen samtidigt som vardtagarens integritet och vilja respekteras.

Respondenterna redogdr att de behdver hitta en balans for att kunna hantera olika
arbetsforhallanden och utmaningar, bade fysiska och psykosociala beroende pa individuella

vérdtagares behov och hemmiljder.

Respondenterna ger ur ett medarbetarperspektiv en varierad bild av arbetsmiljon och
interaktionerna pd arbetsplatsen, som dterspeglar olika upplevelser och perspektiv. Medarbetare
1 och 4 inom organisation A och B uttrycker frustration dver bristande information, hog stress
och forekomsten av krankande sdrbehandling, ndgot som paverkar deras arbetsmiljé negativt.
Medarbetare 1 séger: “Det ér stressigt och man far inte all information som borde komma

fram/.../Uppstér sarbehandling/.../och har inte en god arbetsmiljo “.

Medarbetare 2 och 3 inom béade organisation A och B uppfattar en mer positiv arbetsmiljo dar
arbetsgrupperna ir vélorganiserade och chefer beméter personalens behov. Skillnaderna mellan
organisation A och B framtrids tydligt ndr medarbetare 3 rapporterar positiva upplevelser
medan medarbetare 2 kénner sig osdker och rddd for sina kollegors beddmningar.
Respondenterna framstéller kommunikationen mellan personal och chefer som avgorande for
en fungerande arbetsmiljo. Medarbetare 1 och 4 uttrycker sitt missndje kring verksamhetens
bristande kommunikation. Samtidigt redogdér medarbetare 4 i organisation B ocksd sin
upplevelse om att personalens synpunkter ignoreras till formén for vardtagarna. Medarbetare 1,
2 och 4 lyfter fram konflikthantering som en viktig aspekt ddr de upplever att konflikter inte
hanteras tillfredsstillande av arbetsgivaren. Medarbetarna framhaller ocksé vikten av att bli

involverad i beslutsprocesser och att kunna uttrycka sina dsikter om arbetsmiljon.

4.4.1 Analys av arbetsmiljoarbetets problemomraden
Respondenternas asikter ger en tydlig illustration av hur teoretiska modeller inom

arbetsmiljoforvaltning kan tillimpas i1 praktiken. Medarbetare som uttrycker missndje med
bristande information, hog stressnivd och forekomsten av kridnkande beteenden, belyser
betydelsen av att arbetsmiljon foljer lagstadgade krav och riktlinjer for att sikerstélla en trygg
och hélsosam arbetsplats (Arbetsmiljoverket, 2024). 1 studien kunde det urskiljas att en

medarbetare frdn varje organisation dr missndjd med den information som delges fran
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arbetsgivaren. Samma respondenter upplever &dven att det forekommer krinkande
sdarbehandling i respektive verksamhet. Medan det finns en medarbetare fran vardera
organisationer som inte upplever missndje eller forekomsten av krinkande sdrbehandling.
Samtliga respondenter har erfarenheter som understryker vikten av att arbetsgivaren aktivt
arbetar med att forebygga och hantera sddana utmaningar, i linje med arbetsmiljolagen (SFS
1977:1160) och foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4).
Skillnader mellan organisationerna kunde urskiljas da organisation B aktivt arbetar systematisk
med arbetsmiljoarbetet. Medan en chef inom organisation A bekriftar att det identifierats brister
1 hur verksamheten arbetat systematiskt med arbetsmiljon. Detta dr i linjen med tidigare
forskning dér det konstaterats att alla organisationer inte efterlever lagar och riktlinjer for det

systematiska arbetsmiljoarbetet (Bergman Bruhn et al., 2023; Frick, 2014).

De anstillda som rapporterar om en mer positiv arbetsmiljo6 med vilfungerade
arbetsplatsgrupper och uppmirksamma chefer indikerar att en god arbetsmilj6 kan frimjas nér
ledare aktivt engagerar sig 1 att skapa en hélsosam arbetsplats och uppmuntrar till delaktighet
fran personalen (Arbetsmiljoverket, 2024; Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2023). I
jamforelse identifierades att vissa respondenter inom organisation A och B upplever att de har
en positiv arbetsmiljo, medan vissa respondenter inom béda organisationerna inte upplever att
de har en fungerade arbetsmiljo. Deras erfarenheter stodjer betoningen pa kommunikation och
samarbetsklimatets betydelse for att skapa en trivsam och produktiv arbetsmiljo (Eriksson et
al., 2017). Vidare pekar respondenternas erfarenheter pa vikten av att effektivt hantera
konflikter pa arbetsplatsen och involvera medarbetarna i beslutsprocesser, vilket dr centrala
aspekter av det systematiska arbetsmiljoarbetet (AFS 2001:1; Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, 2023; Sveriges riksdag, 1977). Deras synpunkter understryker behovet av
att arbetsgivaren kontinuerligt utvirderar och forbéttrar arbetsmiljon for att frimja bade hélsa

och vilbefinnande hos de anstillda (AFS 2001:1; Sveriges riksdag, 1977).

Inom organisation A bekréftar en av cheferna att en grundlig analys av risker och konsekvenser
har genomforts 1 samradd med fackforbund och huvudskyddsombud. Detta for att identifiera
brister som péaverkar arbetsplatsens fysiska, psykiska och sociala vilméende. Denna strategi ar
en direkt tillimplig av det systematiska arbetsmiljoarbetet, dar identifiering och atgérder av
brister dr centrala for att sikerstilla en god arbetsmiljo (AFS 2001:1). Genom att involvera
relevanta parter och utforma en handlingsplan for att atgérda bristerna, demonstrerar chefen en
aktiv och engagerad instéllning till att forbéttra arbetsmiljon (Arbetsmiljoverket, 2024;
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Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2023). En skillnad mellan enheterna inom organisation
A kunde urskiljas da vissa chefer har littare att skapa handlingsplaner, medan ndgra chefer
behdver ta hiinsyn till om omsorgsarbetet sker i virdtagarens hem. Atgirderna som beskrivs av
chefen syftar till att skapa mer strukturerade och effektiva processer for att sdkerhetsstilla en
god och sdker arbetsmiljo for alla involverade parter, vilket &r i linje med det systematiska
arbetsmiljoarbetets mélsittningar (AFS 2001:1). Det ar dock virt att notera att arbetsgivare som
inte arbetar systematiskt med arbetsmiljon kan std infor 6kade risker for olyckor, sjukdomar
och ineffektivitet (Arbetsmiljoverket, 2024). Forskning har visat att bristande hantering av
arbetsmiljon kan leda till negativa konsekvenser bade for individens hélsa och organisationens
resultat (Hausser et al., 2010). Diarmed understryker Arbetsmiljoverket (2024) vikten av att
arbetsgivare har ett proaktivt och systematiskt tillvigagangsitt for att sdkerstdlla en séker och

hélsosam arbetsmiljo for sina anstéllda.
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5. Diskussion och slutsats

1 foljande avsnitt framstdlls diskussionen och slutsatserna fran studien. Diskussionen dterger
forst syftet och frdgestdllningarna, foljt av redogérelse av resultaten fran forskningsfrdagorna
och direfter en reflektion 6ver dessa. Slutligen presenteras begrdnsningar, bidrag och forslag
till framtida forskning under slutsatsen.

Syftet med examensarbetet var att undersoka hur organisationer inom vérd- och omsorg
hanterar arbetsmiljoarbetet med fokus pd organisatoriska och sociala arbetsmiljofaktorer. Vi
ville ocksa fd en djupare forstaelse for hur arbetsmiljdarbetet dr implementerat av ansvariga i
organisationen och hur det upplevs av de anstéllda. For att uppna detta syfte undersokte vi hur
ansvarig inom organisationen tar ansvar for arbetsmiljdarbetet och hur upplevs det av de
anstillda. Vi studerade ocksa hur ansvarig inom organisationen tar ansvar for att férebygga och
hantera anstilldas upplevelser av krdnkande sarbehandling pé arbetsplatsen. Vidare analyserade
vi hur ansvarig inom organisationen implementerar policy samt riktlinjer och hur upplever
anstillda att detta hanteras. Slutligen identifierade vi hur arbetsmiljéarbetet upplevs av personal
i forhallande till ansvarig inom organisationen och hur hanteras problemomrédden som de

anstillda anser vara av stor vikt.

Det framgar fran var forsta forskningsfraga att arbetsgivare inom vard- och omsorg har ett
omfattande ansvar for att hantera arbetsmiljofragor och folja arbetsmiljolagar. Inom de tva
vard- och omsorgsorganisationerna som vi har valt att undersdka och jimfora betonar cheferna
vikten av systematiskt arbetsmiljoarbete, vilket inkluderar att folja Arbetsmiljoverkets riktlinjer
och samarbeta med foretagshilsovdrden (Eriksson et al., 2017). De arbetar aktivt med att
identifiera och atgdrda risker samt frdmja en positiv arbetsmiljokultur, genom att involvera
personalen i arbetsplatstrdffar och regelbundna samtal. Detta skapar en Oppen dialog dar
personalens d&sikter tas tillvara och omsitts till atgérder. I organisationerna genomfors
skyddsronder och samarbeten med skyddskommittéer for att sdkerstilla efterlevnaden av
arbetslagstiftning. Det forvédntas dven att chefer ska ha utbildning i arbetsmiljofragor och
riskhantering. Trots systematiska insatser finns utmaningar, sérskilt vid fordndringsprocesser
och konflikthantering. En engagerad chef som aktivt lyssnar och 16ser problem bidrar till en

bittre arbetsmiljo.
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Baserat pa var andra forskningsfrdga kan vi se att arbetsgivare inom vérd- och
omsorgsorganisationer har ett omfattande ansvar att folja upp och implementera rutiner for att
forebygga och hantera krankande sarbehandling pd arbetsplatsen. Cheferna betonar vikten av
att frimja en kultur dér alla medarbetare behandlas lika och vérdesétts, som bidrar till en
arbetsmiljo praglad av respekt och omsesidigt stod. De framhaller ocksa vikten av att aktivt
ingripa och hantera situationer dér ojdmlik behandling upptiacks samt att skapa en gemensam
forstaelse for regler och normer péd arbetsplatsen. Effektiva dtgidrder inkluderar tydliga
forvantningar och regler samt kontinuerlig uppfoljning av arbetsmiljon for att forhindra och
bemoéta krinkande sidrbehandling. Arbetsgivarna stodjer anstdllda som upplever krédnkande
sarbehandling genom samtal, stodinsatser via foretagshélsovdrden och ndrvarande ledarskap,
ndgot som skapar en tryggare och mer inkluderande arbetsmiljo. Medvetenhet om icke-
diskriminering dr en central del av arbetsplatstriaffar dér personalen informeras om att ingen
form av diskriminering tolereras. Cheferna &r medvetna om specifika problem, som
aldersrelaterade konflikter och stravar efter att ingripa snabbt och effektivt nar problem uppstér.
Det finns en variation i upplevelsen av krinkande sidrbehandling bland medarbetarna, vilket
visar att arbetsgivare behdver vara lyhdrda och anpassa sina insatser efter individuella behov

och erfarenheter.

Det framgér av var tredje forskningsfraga, vikten av att ha en vildefinierad och kommunicerad
arbetsmiljopolicy for att sidkerstdlla sékra arbetsforhallanden och medvetenhet om
forvintningar bland anstillda inom vard- och omsorgsorganisationer. Ledarskapets
engagemang och tydlighet vid kommunikation spelar en avgorande roll i att implementera
policy effektivt och undvika att den endast blir en formell pappersprodukt. Utbildning och
engagemang frin arbetsgivaren dr avgorande for att sékerstélla att alla anstédllda forstar policyns
innebdrd dven om vissa medarbetare kan behdva ta eget ansvar for att ldra sig policyn.
Regelbundna riskbeddmningar &r viktiga for att uppratthélla medvetenhet om arbetsmiljofragor
och synen pa hur vél policyn efterlevs kan variera bland medarbetarna. En effektiv
arbetsmiljopolicy &r central for att skapa en trivsam och séker arbetsmiljo, detta understryker
betydelsen av tydlig kommunikation, engagerat ledarskap och regelbunden utbildning for att

sdkerstilla att alla anstdllda & medvetna om sina réttigheter och skyldigheter.

Baserat pa var fjirde forskningsfraga kan vi se att arbetsgivare inom vard- och
omsorgsorganisationer bade inom offentliga och privata sektorer stér infér problemomréden 1
det nuvarande arbetsmiljoarbetet, vilket har betydande konsekvenser for arbetsmiljon och
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anstélldas vélbefinnande. Cheferna inom organisation A och B har varierande uppfattningar om
arbetsmiljokvalitén, dér vissa identifierar omfattande brister medan andra anser att deras
verksamheter har en god arbetsmiljo. Medarbetarna ger dven en varierad bild av arbetsmiljon
och interaktionerna pé arbetsplatsen. En del uttrycker frustation 6ver bristande information, hog
stress och forekomsten av kridnkande sidrbehandling, medan andra upplever en mer positiv
arbetsmiljo med vélorganiserade arbetsgrupper och stodjande chefer. Kommunikationen mellan
personal och chefer framstélls som avgdrande for en fungerande arbetsmiljo och brister i
kommunikationen péverkar arbetsmiljon negativt. Konflikthantering lyfts fram som en viktig
aspekt diar medarbetarna upplever att konflikter inte hanteras tillfredsstéllande av arbetsgivaren.
Samtidigt betonas vikten av att medarbetarna blir involverade i beslutsprocesser och ges
mdjlighet att utrycka sina asikter om arbetsmiljon for att skapa en god arbetsmiljo for alla

involverande parter.

I studien identifierades likheter och skillnader bland respondenternas synpunkter pa
arbetsmiljon 1 tvd olika organisationer. Likheterna inkluderar missndje med bristande
information fran arbetsgivaren och forekomsten av krinkande beteenden enligt vissa
respondenter inom de bada organisationerna. Dessutom betonar samtliga respondenter vikten
av att arbetsmiljon foljer lagstadgade krav och riktlinjer for att sékerstélla en trygg och hdlsosam

arbetsplats.

Tydliga skillnader har framtrétt d4 organisation B framstar som mer aktiv och systematisk 1 sitt
arbete med arbetsmiljon, medan brister av hur organisation A hanterat arbetsmiljoarbetet har
identifierats. Dessutom varierar upplevelsen av arbetsmiljon bland respondenterna inom bada
organisationerna, dir vissa upplever arbetsmiljon som positiv medan andra inte gor det. I var
analys identifierade vi skillnader mellan organisationerna dd ena organisationen aktivt arbetar
for att f6lja lagar och riktlinjer medan andra organisationen bekriftat att det forekommit brister
i att efterleva dem. En annan skillnad &r att ena organisationen inte nidmner risk och
konsekvensanalys, medan den andra genomfor grundliga analyser for att identifiera riskerna
genom skyddsronder. Dessutom rapporteras svarigheter med att skapa handlingsplaner, sarskilt

nér det géller omsorgsarbetet i vardtagarens hem.

En av studiens likheter inkluderar respondenternas betoning av en positiv arbetskultur och gott
ledarskap som avgorande for att frimja en hédlsosam och sédker arbetsmiljo. Denna uppfattning
harmonierar vél med tidigare forskning som ocksa betonat ledarskapets roll i att skapa en trygg
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och trivsam arbetsmiljo (Eriksson et al., 2017). Dessutom framgar det att bristande efterlevnad
av arbetsmiljopolicyn kan leda till negativa konsekvenser sdsom Okad stress och osdkerhet
bland de anstillda, vilket bekréftas av resultatet i tidigare forskning (Larsson, 2015). En annan
likhet dr betoningen av behovet att integrera foreskrifterna om organisatorisk och social
arbetsmiljo samt det systematiska arbetsmiljoarbetet i ledarskapspraktiken. Detta ér i linje med
tidigare forskning som papekar att arbetsmiljoarbetet maste genomsyra hela organisationen och
ledarskapet, for att inte endast vara en fradga for HR-avdelningen (Gunnarsson et al., 2016).
Respondenternas svar visar att det finns en medvetenhet om lagstadgade krav och riktlinjer for
att frimja en god arbetsmiljo och forebygga ohédlsa pd arbetsplatsen, detta dr i linje med
forskningen som pekar pé en 6kad medvetenhet och efterfrigan pa regleringar och riktlinjer for
en sdker och hilsosam arbetsmiljo (Eriksson et al., 2017). Dessutom framgar det att
arbetsmiljopolicyn inte kommuniceras aktivt i ndgon av organisationerna enligt vissa

respondenter.

I analysen identifierades bade likheter och skillnader vad géller respondenternas upplevelser av
krankande sdrbehandling pa arbetsplatsen. Likheterna visar vikten av att chefer 4r medvetna
om konflikthantering och icke-diskriminering for att forebygga och hantera kridnkande
sarbehandling. Dessutom framhévs arbetsgivarens ansvar enligt arbetsmiljoverkets foreskrifter
och arbetsmiljolagen att aktivt forebygga och hantera saddana situationer (Iseskog, 2021). En
tydlig skillnad mellan organisationerna dr att vissa respondenter i den ena organisationen inte
upplever att krinkande sidrbehandling forekommer. Medan vissa respondenter inom den andra
bekriftar att det forekommer aldersrelaterade konflikter, sdrskilt bland unga kvinnliga
medarbetare, vilket bidrar till negativa arbetsforhallanden i enlighet med tidigare forskning
(Hedstrom, 2017). Trots skillnaderna arbetar bada organisationerna med att fortydliga vilka
regler som géller for deras arbetsplatser och samtliga chefer bekréftar att det finns rutiner for
att krinkande sirbehandling inte accepteras. For att hantera sddana situationer framhalls 6ppen
och tydlig kommunikation som grundliggande. Samtliga organisationer anser att
arbetsplatstraffar dr viktiga for att finga upp information om verksamhetens arbetsklimat, som
ar 1 enlighet med tidigare forskning av Hedstrom (2017). Dessutom framhalls vikten av

arbetsplatstraffar for att fora dialog kring hur arbetsmiljon kan forbattras.

Studien betonar att vissa medarbetare aktivt bidrar genom att rapportera till arbetsgivaren om
de blir utsatta for eller bevittnar krinkande sérbehandling. Studien har visat flera likheter och
skillnader mellan arbetsgivarperspektivet och medarbetarperspektivet nir det giller det
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systematiska arbetsmiljoarbetet och dess utmaningar och mgjligheter. Likheterna inkluderar att
bada organisationerna aktivt strivar efter att sdkerstélla en trygg och hélsosam arbetsmiljo for
sina anstéllda i att folja arbetsmiljolagens foreskrifter samt genom att samarbeta med
foretagshélsovédrden, vilket &r i linje med tidigare forskning (Eriksson et al., 2017). Samtliga
chefer har en central roll i detta arbete och det betonas vikten av deras formaga att hantera och
l6sa problem relaterade till arbetsmiljon. Skillnaderna framtrider ndr det géller den
kontinuerliga kommunikationen och atgidrderna frén arbetsgivarens sida. Trots att cheferna ofta
tar initiativ till att diskutera och l6sa problem relaterade till arbetsmiljon, papekar vissa
medarbetare inom béda organisationerna att ha kontinuerliga samtal och atgérder inte alltid sker
fran arbetsgivarens sida. Utmaningar relaterade till forédndringsprocesser och konflikthantering
lyfts fram av bade arbetsgivare och medarbetare inom de bada organisationerna. Avslutningsvis
belyser bdda organisationerna vikten av att integrera héilsofrdmjande dtgidrder som en del av den
dagliga verksamheten for att frimja hélsa och vilbefinnande pa arbetsplatsen (Eriksson et al.,
2017). Genom att fortsétta arbeta aktivt med att identifiera och atgérda risker samt att frimja en
positiv arbetsmiljokultur kan organisationer skapa en tryggare och hédlsosammare arbetsmiljo

for sina anstéallda.

En viktig slutsats som vi har upptickt i var studie dr att systematiskt arbetsmiljoarbete inte ar
en sjélvklarhet i alla organisationer, trots lagstiftning och foreskrifter som reglerar detta omréde.
Dessutom upptickte vi att efterlevnaden av regelverk ndr det géller hanteringen av
arbetsmiljoarbetet inte alltid f6ljs 1 praktiken. Vi har insett att ett tydligt ledarskap &dr en av de

storre faktorerna som kan bidra till en vilbefinnande och god arbetsmiljo.

Under vér studie har vi begrénsat oss till att undersdka tvd organisationer inom vard- och
omsorg, vilket gjorde det mgjligt for oss att genomfora en djupgaende fallstudie och jamforelse.
Denna begriansning kan dock pdverka generaliserbarheten av véra resultat eftersom vi inte kan
generalisera vara slutsatser till hela populationen inom véard- och omsorg. Genom att anvénda
ett handplockat urval for vér fallstudie fanns det risker for att urvalet inte skulle ge de 6nskade
resultaten. Dessutom begrénsade valet av enbart organisationer inom vard- och omsorg var
mdjlighet att jamfora med organisationer utanfor denna sektor. Var forhoppning ér att var studie
ska kunna bidra till en 6kad forstdelse for hanteringen av arbetsmiljéfragor och betydelsen av
att uppmérksamma anstélldas upplevelser och erfarenheter. Vi ville undersoka om
arbetsmiljopolicyn bara dr en formell dokumentation i organisationen eller om den aktivt
kommuniceras och tillimpas i praktiken.
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For framtida forskning skulle det vara intressant att utfora en kvantitativ studie for att se om
resultaten dr liknande och om man kan nd en bredare population av bade organisationer och
medarbetare. Det skulle dven vara vérdefullt att underséka om chefer som har ansvar for
arbetsmiljon har tillracklig kunskap och kompetens. Dessutom bor framtida forskning fokusera
mer pé fragor kring krdnkande sarbehandling for att 6ka medvetenheten om dess forodande
konsekvenser. Vi anser ocksa att den psykiska arbetsmiljon bor lyftas fram mer eftersom den
ofta inte &r lika synlig som den fysiska arbetsmiljon. Avslutningsvis vill vi betona vikten av att

medarbetare inom varden blir sedda och horda utifran deras upplevelser och erfarenheter.

38



Referenser

Abrahamsson, L., & Johansson, J. (2013). One hundred years if Inertia: an exposé of the
concept of the psychosocial work environment in Swedish policy and research. Nordic
Jjournal of working life studies, 3(1), 5-29.

Allwood, C. M., & Erikson, M. G. (2017). Grundldggande vetenskapsteori: For psykologi

och andra beteendevetenskaper. Studentlitteratur.
Andersson, A., Edstrom, O., & Ingmanson, S. (2023). Arbetsritt. (8 uppl.) Liber.

Andersson, P. (2013). Vidta alla datgdrder som behovs: En rdttsvetenskaplig studie av
arbetsgivarens ansvar att forebygga stressrelaterad ohdlsa och uppnd en god psykosocial
arbetsmiljé. (1 uppl.). Jure Forlag AB.

Arbetsmiljoverket. (2001). Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1).
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/systematiskt-arbetsmiljoarbete-
foreskrifter-afs2001-1.pdf

Arbetsmiljoverket. (2015). Organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4).
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-
arbetsmiljo-foreskrifter-afs2015_4.pdf

Arbetsmiljoverket. (2024 a). Arbetsmiljoarbete och inspektioner: boter, straff och
sanktionsavgifter.
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/boter-straff-och-

sanktionsavgifter/sanktionsavgifter/

Arbetsmiljoverket. (2024 b). Lagar och andra regler om arbetsmiljo.
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/lagar-och-regler-om-arbetsmiljo/

Aronsson, G., Hellgren, J., Isaksson, K., Johansson, G, Sverke, M. & Torbiorn, 1. (2012).
Arbets- & organisationspsykologi: Individ och organisation i samspel. Stockholm: Natur &
Kultur.

Birgerdotter Niemi, L., & Strandberg, U. (2018). Sd forbdttras verksamhetens arbetsmiljo.

Vigledning till Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete, AFS
2001:1. Arbetsmiljoverket.

39


https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/systematiskt-arbetsmiljoarbete-foreskrifter-afs2001-1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/systematiskt-arbetsmiljoarbete-foreskrifter-afs2001-1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-foreskrifter-afs2015_4.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-foreskrifter-afs2015_4.pdf
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/boter-straff-och-sanktionsavgifter/sanktionsavgifter/
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/boter-straff-och-sanktionsavgifter/sanktionsavgifter/
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/lagar-och-regler-om-arbetsmiljo/

Birgersdotter, L., Schmidt, L., & Antonsson, A. B. (2002). Fungerande systematiskt
arbetsmiljéarbete i smd foretag-erfarenheter fran 45 smd arbetsstdllen. IVL Svenska
Miljoinstitutet. https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1551299/FULLTEXTO1.pdf

Bohlin, M., Schmidt, L. & Sjostrom, J. (2019). Hur styrs arbetsmiljon. I.A. Sandberg. (Red.)
Arbete & Vilfird Ledning, personal och organisationsmodeller i Sverige. (s 391-411). Lund:
Studentlitteratur AB.

Bruhn, A. B., Lindahl, C., Andersson, M., & Rosén, G. (2023). Motivationsfaktorer for
arbetarskyddsforbattringar: En blandmetodsstudie inom den svenska histsektorn.
Sdkerhetsvetenskap, 159 , 106035.

Bryman, A. (2011). Samhdllsvetenskapliga metoder (3 uppl.). Stockholm: Liber AB.

Dellve, L., & Eriksson, A. (2016). Hdllbart och hdlsofrimjande ledarskap i vardag och
fordndring. Goteborgs Universitet.

Dellve, L., Skagert, K., & Eklof, M. (2004). Delaktighet och struktur i systematiskt
arbetsmiljéarbete. Betydelsen for rapporterade arbetsskador och arbetshdlsa bland personal

i kommunal vard och omsorg. Yrkes-och miljomedicin, Géteborg.

EklI6f, M. (2022). Psykosocial arbetsmiljo: begrepp, bedomning och utveckling (2 uppl.).
Lund: Studentlitteratur.

Eriksson, A., Orvik, A., Strandmark, M., Nordsteien, A. & Steffen Torp. (2017). Management
and Leadership Approaches to Health Promotion and Sustainable Workplaces: A Scoping
Review. Societies, 7(2), 14

Forsberg Kankkunen, T., Bejerot, E., Bjork, L., & Harenstam, A. (2014). New public
management i kommunal praktik: en studie om chefers mdjlighet att hantera styrning inom

verksamheterna Vatten, Gymnasium och Aldreomsorg.

Frick, K. (2014). 50/50 implementeringen av Sveriges obligatoriska systematiska
arbetsmiljoarbete. Policy and Practice in Health and Safety, 12 (2), 23-46.

Gunnarsson, E., Johansson, M., & Stoetzer,U. (2016).

https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/bocker/den-organisatoriska-och-sociala-
arbetsmiljon-viktiga-pusselbitar-i-en-god-arbetsmiljo-vagledning-h457.pdf

40


https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1551299/FULLTEXT01.pdf

Hedstrom, C. (2017). Jobba praktiskt-med organisatorisk och social arbetsmiljé.
Studentlitteratur.

Hausser, J. A., Mojzisch, A., Niesel, M., & Schulz-Hardt, S. (2010). Ten years on: A review
of recent research on the Job Demand—Control (-Support) model and psychological well-
being. Work & Stress, 24(1), 1-35.

Iseskog, T, (2021) Personal juridik (trettiofjarde upplagan). Stockholm: Norstedts juridik.

Langemar, P. (2008). Kvalitativ forskningsmetod i psykologi: att lata en vdrld éppna sig (1
uppl.). Stockholm: Liber.

Larsson, R. (2015). Managing workplace health promotion in municipal organizations.
[Doktorsavhandling, Milardalens Universitet]. Research Gate.
https://www.researchgate.net/publication/279206306 Managing workplace health promotio
n_in_municipal organizations

Martin, A., Karanika-Murray, M., Biron, C., & Sanderson, K. (2016). The psychosocial work
environment, employee mental health and organizational interventions: Improving research

and practice by taking a multilevel approach. Stress and health, 32(3), 201-215.

Molin, F., Hellman, T., & Svartengren, M. (2020). Forsta linjens chefers erfarenheter av att
arbeta med en strukturerad stddmodell for systematiskt arbetsmiljoarbete. International
Journal of Environmental Research and Public Health, 17 (11), 3884.

Myndigheten for arbetsmiljokunskap, (2023). Interventioner for god psykosocial hdlsa inom
hélso- och sjukvarden Kunskapssammanstdillning 2023:7 (ISBN 978-91-89747-12-8).
https://mynak.se/wp-

content/uploads/2023/04/Interventioner for god psykosocial halsa_inom_halso_och_sjukva

rden.pdf

Nyberg, A. (2009). Ledarskapets inverkan pa stress och hdlsa bland anstdillda. Karolinska
Institutet (Sverige).

Regeringen. (2021). En god arbetsmiljo for framtiden- regeringens arbetsmiljostrategi 202 1-
2025 (Regerinens skrivelse 2020/21:92. Arbetsmarknadsdepartementet.

Saksvik, P. 0., & Quinlan, M. (2003). Reglering av systematiskt arbetsmiljoarbete: jamforelse
mellan de norska och australiensiska erfarenheterna. Relationer Industrielles, 58 (1), 33-59.

41


https://mynak.se/wp-content/uploads/2023/04/Interventioner_for_god_psykosocial_halsa_inom_halso_och_sjukvarden.pdf
https://mynak.se/wp-content/uploads/2023/04/Interventioner_for_god_psykosocial_halsa_inom_halso_och_sjukvarden.pdf
https://mynak.se/wp-content/uploads/2023/04/Interventioner_for_god_psykosocial_halsa_inom_halso_och_sjukvarden.pdf

Sigeman, T., & Sjodin, E. (2022). Arbetsrdtten: en éversikt. Norstedts Juridik AB.

SOU 2022:45. Steg framat, med arbetsmiljon i fokus.
https://www.regeringen.se/contentassets/66ec50295e5¢4d0eb3b487606badc686/saco.pdf

Strémgren, M., Dellve, L., & Eriksson, A. (2017). Hélsofrdmjande arbetsmiljo—en
framgangsfaktor for god vard. Socialmedicinsk tidskrift, 94(2), 177-185.

Svartengren, M., Stoetzer, U., Parmsund, M., Eriksson, T., Stéllman, A., & Vingérd, E.
(2013). Hdlsa och framtid i kommuner och landsting. Karolinska Institutet och Uppsala

universitet.

Sveriges kommuner och regioner. (2024). Systematiskt arbetsmiljoarbete.
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/arbetsmiljo/systematisktarbetsmiljoarbete.9578.ht

ml

Sveriges riksdag. (1977). Arbetsmiljolag (1977:1160).
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-lagar/dokument/svensk-
forfattningssamling/arbetsmiljolag-19771160 sfs-1977-1160/

Tracy, S. J. (2019). Qualitative research methods: Collecting evidence, crafting analysis,
communicating impact. John Wiley & Sons.

Vetenskapsradet. (2017). God forskningssed.
https://www.vr.se/download/18.2412¢5311624176023d25b05/1555332112063/God-
%20%20%20forskningssed VR 2017.pdf

Yin, R. K. (2013). Kvalitativ forskning frdn start till mal. Studentlitteratur.

Yin, R. K. (2018). Fallstudieforskning och tillimpningar (Vol. 6). Thousand Oaks, CA: Sage.

42


https://www.regeringen.se/contentassets/66ec50295e5c4d0eb3b487606badc686/saco.pdf
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/arbetsmiljo/systematisktarbetsmiljoarbete.9578.html
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/arbetsmiljo/systematisktarbetsmiljoarbete.9578.html
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/arbetsmiljolag-19771160_sfs-1977-1160/
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/arbetsmiljolag-19771160_sfs-1977-1160/

Bilagor

Bilaga 1. Informationsbrev

Information om undersokningen av Systematiskt arbetsmiljoarbete
kring arbetsgivarens perspektiv och anstilldas erfarenheter

Du tillfrdgas harmed om deltagande i denna undersékning.

Vi dr tvé studenter som genomfor var kandidatuppsats pa Personal- och arbetslivsprogrammet
vid Hogskolan Dalarna. Syftet med undersokningen ér att fa en djupare forstaelse kring hur
arbetsgivaren hanterar det systematiska arbetsmiljoarbetet med hansyn till den organisatoriska
och social arbetsmiljon. Vi vill ocksa fa en djupare forstéelse for hur arbetsmiljoarbetet
implementeras i organisationen och hur det upplevs i praktiken av de anstéllda. Vi ser ditt
deltagande som vardefullt och av stor betydelse for att bidra till att uppna syftet med vér studie.

I denna undersokning kommer vi genomfora sju till atta semistrukturerade digitala intervjuer |
via plattformen Zoom alternativt Microsoft Teams men dven fysiska intervjuer om detta ar

mojligt. Intervjun berdknas ta ca 45-60 minuter dir vi bada kommer vara delaktiga.

Anledningen till att vi 6nskar att du deltar i vér studie ar for att du besitter kunskaper om hur

organisationen hanterar arbetsmiljoarbetet eller har erfarenheter av hur arbetsmiljoarbetet

upplevs i praktiken.

Din medverkan kommer att vara konfidentiellt och anonymt, all information kommer att
avidentifieras. Den insamlade informationen kommer att behandlas enligt de etiska riktlinjerna
och endast de som ar involverade i studien kommer att ha tillgang till materialet. Detta gors for
att sikerhetsstélla respekt for dina réttigheter och integritet genom att folja forskningskraven
och anvindning av insamlad material. Vid borjan av intervjun kommer vi att be om ditt
samtycke till bade deltagande och inspelning. Intervjuerna kommer att spelas in och tillfilligt
sparas for att kunna transkriberas. Inspelade intervjumaterialet kommer att raderas efter
transkribering och all insamlad material kommer att makuleras efter kandidatuppsatsen ar
avslutad och godkénd.

Ditt deltagande i undersokningen &r helt frivilligt och du kan nar som helst avbryta utan narmare
motivering. Resultaten av studien kommer att presenteras i form av en kandidatuppsats vid
Hogskolan Dalarna och kommer att granskas av handledare, examinator, opponenter for
korrekturlasning. Hogskolan Dalarna ansvarar for behandlingen av personuppgifter enligt
Dataskyddsforeningen (GDPR) dér du har ritt att fa information om hur dina personuppgifter
kommer att behandlas. Vid fragor angéende behandlingen av dina personuppgifter kan du
kontakta Hogskolan Dalarnas dataskyddsombud.

Vi uppskattar att du tar dig tid och vill delta i denna studie och ser fram emot att fa ta del av
dina vérdefulla insikter och erfarenheter.

Vid ytterligare fragor dr du vilkommen att kontakta oss via nedanstdende kontaktuppgifter:

Student Student Handledare
Diana Carpio.Cruz Erika Laitinen Marten Hugosson
h21diaca@du.se h2lerila@du.se mhu@du.se
Stockholm, (datum) Malung, (datum)
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Bilaga 2. Samtyckesformular

Samtyckesformular
Samtycke till att delta i studien

Jag har fatt skriftlig och muntlig information om studien och har haft méjlighet att stilla fragor.
Jag fér behélla den skriftliga informationen.

[ Jag samtycker hdrmed till att:

« delta i studien ”Systematiskt arbetsmiljoarbete kring arbetsgivarens perspektiv och
anstélldas erfarenheter”

« att uppgifter om mig behandlas pa det sétt som beskrivs i informationsbrevet

« att personuppgifter samlas in och behandlas enligt (GDPR)

« att intervjun far spelas in via ljudupptagning

« det insamlade materialet kommer att bevaras tills att kandidatuppsatsen ar inskickad
och godkind, darefter kommer allt insamlat materialet att raderas

[ Jag 6nskar ta del av den férdigstéllda kandidatuppsatsen nér den &r fardig

Plats och datum Underskrift

Vid fragor kring studien nés vi enligt nedanstaende uppgifter.

Ansvariga for studien:

Student Student Handledare
Diana Carpio Cruz Erika Laitinen Marten Hugosson
h21diaca@du.se h2lerila@du.se mhu@du.se
Stockholm, (datum) Malung, (datum)
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Bilaga 3.

Intervjuguide

Intervjuguide (chefer)

e Introduktion

- Presentera oss

- Presentera kort arbetet och arbetets syfte

- Muntligt informera om de forskningsetiska atgérderna och ga igenom
samtyckesbrevet.

¢ Intervjuprocessen

Introduktion och bakgrundsinformation:

L.

Kan du beritta lite om dig sjdlv och din roll i organisationen samt hur lange du
har varit anstélld pa arbetsplatsen?

I din roll som chef inom organisationen ansvarar du for arbetsmiljofrégor och i
sa fall vad ditt ansvar?

Kan du beritta hur du upplever arbetsmiljon pa arbetsplatsen?

Organisatoriska och sociala arbetsmiljon:

1.

Hur é&r ert arbete kring arbetsmiljon kopplat till organisatorisk och
socialarbetsmiljé och hur arbetar er verksamhet for att skapa en god
arbetsmilj6?

Finns det specifika mal eller riktlinjer for den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon pé din arbetsplats? Om ja, kan du dela med dig av nagra exempel?
Har ni en arbetsmiljopolicy och kan du beskriva hur arbetsmiljopolicyn pa din
arbetsplats ser ut och hur den kommuniceras till alla medarbetare?

Hur viktig roll tror du arbetsmiljopolicyn har for att frimja en siker och

hélsosam arbetsmiljo?

. Har du nagra exempel pé dtgérder som vidtagits for att hantera identifierade

risker pa arbetsplatsen enligt arbetsmiljopolicyn?
Hur ser processen ut for att underséka och bedéma vilka risker som kan
forekomma i verksamheten, som kan relateras till den organisatoriska och

sociala arbetsmiljon? (Gors risk och konsekvensanalys)
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7.

10.

11.

Vilka faktorer tycker du paverkar den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
mest positivt/negativt? Vid negativa faktorer, vilka atgdrder eller initiativ tror
du skulle kunna forbittra arbetsmiljon?

Hur hanteras konflikter och eventuella problem relaterade till den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon pa din arbetsplats?

Hur tror du att fordndringar i arbetsmiljon, sasom nya arbetssétt eller
ledningsstrukturer, skulle paverka den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon?

Utifran den organisatoriska och sociala arbetsmiljon arbetar ni med
systematiskt arbetsmiljoarbete och om ja, vilka dtgérder och processer har ni
implementerat for att fraimja arbetsmiljon?

Vilken vikt ldgger ni som arbetsgivare pé att arbeta med systematiskt

arbetsmiljoarbete och hur genomfors detta arbete i praktiken?

Krankande sarbehandling:

1.

Kan du beskriva din forstaelse av begreppet "krénkande sarbehandling" och
hur det kan yttra sig pa en arbetsplats?

Vilket ansvar anser du i din roll som chef att du har nér det géller att forebygga
och hantera krankande sdrbehandling pé arbetsplatsen?

Hur tror du att en foretagspolicy eller riktlinjer angaende kriankande
sarbehandling skulle kunna forbittra arbetsmiljon?

Har du personligen upplevt eller observerat nagra situationer som kan betraktas
som krénkande sdrbehandling pa din arbetsplats? Om ja, kan du dela med dig
av en sadan situation och hur den hanterades? Foljdfraga: fa ett konkret eller
specifik exempel pa en faktor

Vad anser du skulle vara effektiva dtgérder for att skapa en arbetsmiljo dér
krinkande sérbehandling inte accepteras?

Vilka strategier och resurser tillhandahéller ni for att stodja anstéllda som
upplever negativa konsekvenser av den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon, sdsom faktorerna som ingar inom begreppet krankande

sarbehandling?
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Personalansvar och arbetsmiljohantering:

1.

For att kunna 16sa situationer eller fragor rorande den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon som uppstér i din roll som personalansvarig chef, vad hade
du velat ha mer kunskap av?

Hur skulle du agera och hantera situationen om nigon av dina medarbetare
kommer till dig och beréttar att hen inte mar bra?

Hur involveras anstillda i processen att identifiera problem relaterade till den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon? I sa fall hur samlar ni in information
och forslag fran medarbetarna?

Hur utvirderar ni effektiviteten av era atgarder for att forbattra den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon? Anviander ni nagra specifika metoder
eller verktyg for att méta anstélldas vdlmaende och arbetsmiljons kvalitet?
Vilka atgérder vidtar ni for att sékerstilla efterlevnaden av arbetslagstiftning

relaterad till den organisatoriska och sociala arbetsmiljon?

Avslutande Fragor:

L.

Ser du nagra framtida initiativ eller forbattringar som foretaget planerar att
implementera for att ytterligare forbéttra den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon?

Finns det nagot 6vrigt géllande verksamhetens organisatoriska och sociala

arbetsmilj6 som du vill tilldgga?
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Intervjuguide (anstillda)
|

¢ Introduktion

- Presentera oss

- Presentera kort arbetet och arbetets syfte

- Muntligt informera om de forskningsetiska dtgarderna och gé igenom
samtyckesbrevet.

¢ Intervjuprocessen

Introduktion och bakgrundsinformation:

L.

2.

Kan du beritta lite om dig sjélv och din roll i organisationen samt hur liange du har
arbetat pé arbetsplatsen?

Kan du beritta hur du upplever din arbetsmiljo?

Organisatoriska och sociala arbetsmiljon:

L.

Har du fatt information om hur er verksamhet arbetar for att skapa en god
arbetsmiljo?
Finns det en arbetsmiljopolicy pa din arbetsplats, om ja hur har din arbetsgivare

formedlat vad den innebar?

. Om det finns en policy, kdnner du att din arbetsgivare foljer den framtagna

arbetsmiljopolicyn i praktiken?

Vilken roll tror du att arbetsmiljopolicyn har for att frimja en siker och hédlsosam
arbetsmiljo?

Vad tror du ar viktigt for en chef att ha kunskaper om nér det giller
arbetsmiljofragor och riskhantering?

Hur involveras ni anstillda i processen att ta fram och forstd malen for
arbetsmiljon?

Vilka faktorer (kon, dlder, etnicitet, religion, sexuell ldggning, mobbning,
diskriminering, trakasserier, och andra former av évergrepp) tycker du paverkar
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon mest positivt/negativt pa din

arbetsplats?

. Hur hanteras konflikter och eventuella problem relaterade till den organisatoriska

och sociala arbetsmiljon pa din arbetsplats?
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9.

Vilka atgarder eller initiativ tror du skulle kunna forbéttra den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon pé din arbetsplats? Foljdfraga: tror du att det gors risk och

konsekvensanalyser for att forbattra arbetsmiljon?

Krankande sarbehandling:

1.

Kan du beskriva din forstaelse av begreppet "krankande sérbehandling" och hur
det kan yttra sig pa en arbetsplats?

Har du personligen upplevt eller observerat nagra situationer som kan betraktas
som kréankande sirbehandling pa din arbetsplats? Om ja, kan du dela med dig av
en sadan situation och hur den hanterades? Foljdfraga: fa ett konkret eller specifik

exempel pa en faktor

. Hur tror du att en foretagspolicy eller riktlinjer angaende krankande sérbehandling

skulle kunna forbéttra arbetsmiljon?

Hur tycker du arbetsgivaren har hanterat fragor som ror arbetsmiljon och
krankande siarbehandling? Agerar arbetsgivaren aktivt om detta uppstar?

Kaénner du att du far tillrdckligt med stéd fran din chef? Om inte vilket stod och
resurser skulle du onska dig fran arbetsgivaren for att kdnna dig tryggare och mer
respekterad pa arbetsplatsen? Foljdfraga: ar arbetsgivare lyhord till anstidlldas
upplevelser?

Vilket ansvar anser du att chefer och arbetsledare har nér det giller att forebygga
och hantera krankande sérbehandling pé arbetsplatsen? Vilka atgérder skulle du
vilja se pa din arbetsplats for att hantera kriankande sarbehandling?

Personalansvar och arbetsmiljohantering:

1.

Upplever du att din chef systematiskt arbetar for att skapa en god arbetsmiljo for
sina anstéllda?

Hur samtalar din arbetsgivare om den organisatorisk och social arbetsmilj6 pa
arbetsplatsen?

Vad tror du ar viktiga faktorer for att frémja en positiv och hédlsosam arbetsmiljo
som gynnar bade dig som medarbetare och dina kollegor? (f6ljd fraga finns det fler
faktorer)

4. Hur kénner du att din arbetssituation paverkar din mentala hélsa? Finns det

specifika atgarder eller stod som du behover for att hantera arbetssituation
(arbetsbelastning)?

Hur involverade ér ni medarbetare i processen att identifiera problem relaterade till
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon? Om ni ar involverade hur delger ni

arbetsgivaren information och forslag till forbattringar i arbetsmiljon?

6. Upplever du att din arbetsgivare har utmaningar och hinder i sitt arbete med att

forbattra den organisatoriska och sociala arbetsmiljon?

Avslutande fragor:

1. Har du nagot du vill tillagga kring din arbetsmilj6é som vi inte fragat om?

2. Finns det nagot dvrigt gillande verksamhetens organisatoriska och sociala

arbetsmiljo som du vill tillagga?
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