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Sammanfattning
Syftet med studien var att undersdka hur HR-anstéllda inom privat sektor arbetar med det
psykosociala arbetsmiljoarbetet. Fragestéillningarna handlade om hur de HR-anstéllda
definierar psykosocial arbetsmiljo, varfor arbetet bedrivs samt hur arbetet bedrivs. Studien
genomfordes med en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer. Totalt intervjuades
sex HR-anstéllda. Den insamlade datan transkriberades och analyserades med hjélp av Braun
& Clarkes (2013) sexstegsmodell for tematisk analys. Sedan bildades teman till resultatet.
Utifrén vara fragestillningar framkom tre huvudavsnitt; HR-anstélldas definition av
psykosocial arbetsmiljo, HR-anstélldas arbete med den psykosociala arbetsmiljon samt varfor
det psykosociala arbetsmiljoarbetet bedrivs. Ett antal teman och underteman framkom och
dessa aterfinns i huvudavsnitten. Teman som framkom var psykosocialt arbetsklimat,
proaktivt arbete, uppfoljning, atgérder, stdd, inflytande pd den psykosociala arbetsmiljon, mal
med det psykosociala arbetsmiljoarbetet, framgangsfaktorer och utmaningar. Resultatet
bidrog till att frdgestillningarna besvarades d& temana foljde en rod trdd som kartlade arbetet
med den psykosociala arbetsmiljon. Utmirkande egenskaper som de HR- anstillda anser vara
viktiga for en god psykosocial arbetsmiljo visade sig vara socialt stod, bra ledarskap, proaktivt

arbete samt en trevlig organisationskultur.

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljo, HR-anstdllda, Proaktivt arbete, Socialt stod.

Title: Human resource employees work with the psychosocial work environment



Abstract
Psychosocial work environment should be highly prioritized in the organization’s daily
agenda. The aim of this qualitative study was to find out how Human resources employees in
the private sectors work with the psychosocial work environment issues. This study has a
qualitative approach with semi-structured interviews. A total of six Human resources
employees were interviewed. The gathered data was analyzed through Braun & Clarke’s
(2013) model for thematic analyze. The data from the interviews was transcribed and themes
were created as a result. Three main categories were found; Human resource employee’s
definition of psychosocial work environment, Human resource employee’s work with the
psychosocial work environment and why the work with the psychosocial work environment is
important. Within these three main chapters there are a few themes and sub themes.
Characteristics that was found to be important were social support, good leadership and a
welcoming culture in the organization. One of the conclusions with this study was that the
organization’s work with the psychosocial work environment was relatively extensive but at

the same time some flaws where found.

Keywords: Psychosocial work environment, Human resource management, Proactive work,

Social support.
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Introduktion
Psykosocial arbetsmiljo

Det psykosociala arbetsmiljoarbetet omfattas av flera olika aspekter. Det handlar bland annat
om hur den anstilldas anstéllningsforhéllanden ser ut, individens krav, individens utrymme att
paverka sin arbetsplats, graden av socialt stod, arbetsbelastning och den sociala gemenskapen
pa arbetet (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). HR har en viktig funktion i arbetslivet nér
det kommer till de anstélldas valméaende och den psykosociala arbetsmiljon. Black (2008)
menar att vi spenderar mycket av vér vakna tid pa arbetsplatsen och ddrav ér det viktigt att
den psykosociala arbetsmiljon prioriteras i syfte att dka trivsel och vdlméende. En individs
vdlmaende har stor betydelse bade pé arbetsplatsen men dven utanfor. En god hélsa dkar
livskvalitén hos individen likvél som det okar organisationens produktivitet och effektivitet
(Black, 2008). Om HR har som mal att frimja medarbetarnas vilméende, méste fokus skiftas
fran den typiska synen pd prestation till att mer fokusera pd medarbetarens hdlsa. Nér fokus
ligger pd medarbetarnas hilsa snarare 4n prestation s kommer det i slutdndan att leda till en
okad prestation och dédrav okad effektivitet (Bakker et al., 2007). Vidare klargor Black (2008)
att det dr av stor vikt att medarbetarnas hilsa prioriteras av organisationen. Fokus kring den
psykosociala arbetsmiljon bor inte endast ligga pé att undvika eller minska kostnader kring
anstélldas daliga prestationer eller frdnvaro, det handlar d&ven om att vdrna om de anstilldas
vidlmaende pd och utanfor arbetet. Tre faktorer som kan ha inverkan pa anstilldas
vélbefinnande dr ldnga arbetsdagar (Scwartz, 2014), hog arbetsbelastning (Bambra et al.,
2008) och hog stress (Teasdale, 2006). Ar vilbefinnandet 1agt hos de anstillda kan detta fa
negativa effekter pa den dvergripande produktiviteten da det bland annat kan leda till hoga
franvarosiffror (Black, 2008). Det dr en l&ng process att na en optimal psykosocial arbetsmiljo
och det finns ingen snabb losning pd problemen. Det kriver ett kontinuerligt strategiskt HR-
arbete dér arbetet med den psykosociala arbetsmiljon bedrivs bade kortsiktigt och langsiktigt
(Black, 2008).

Weman-Josefsson & Berggren (2013) menar att den fysiska arbetsmiljon under flera
ar har haft storst fokus i arbetsmiljoarbetet men den psykosociala aspekten av arbetsmiljo blir
mer och mer forekommande pa arbetsplatsen. Vissa organisationer har ett utbrett arbete med
den psykosociala arbetsmiljon och vissa foretag dr pa god vdg. Nir Arbetsmiljolagen tradde i
kraft &r 1978 1ag fokus pa att hantera och forebygga fysiska arbetsskador. Ar 1980 borjade
den psykosociala aspekten av arbetsmiljo uppmirksammas. Daremot uppmérksammades inte

den psykosociala arbetsmiljon i samma utstrickning som den fysiska forrdn forskarna



Karasek och Theorell ndgot drtionde senare tog fram krav-kontroll och stod modellen
(Arbetsmiljoverket, 2020). I dagens samhélle tar den psykosociala arbetsmiljon mer plats och
dmnet forekommer allt mer inom forskning kring psykiskt vélbefinnande pa arbetsplatsen och
dess konsekvenser (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). En av regeringens tre prioriterade
omrdden inom arbetsmiljopolitiken &r den psykosociala arbetsmiljon. I Arbetsmiljoverkets
foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo aterfinns regler kring den psykosociala
arbetsmiljon kring bland annat arbetsbelastning och krénkande sdrbehandling
(Arbetsmiljoverket, 2016).

I en rapport fran statens beredning for medicinsk och social utvérdering (2015)
beréttar professor Theorell att det finns en stark koppling mellan stress och hjért- och
kérlsjukdomar. Ungefdr 500 personer i Sverige dor varje ar pa grund av arbetsrelaterad stress
(Arbetsmiljoverket, 2019). Dodsfall och fall av kronisk sjukdom kopplat till psykosociala
arbetsmiljoforhéllanden forekommer alltsa (Statens beredning for medicinsk och social
utvirdering, 2015). Aven mentala problem kan uppsta vid for hog arbetsbelastning eller for
hoga arbetskrav i kombination med 1&g kontroll av arbetet. De mentala problem som é&r
vanligt forekommande pé grund av detta dr depression och angest (Stansfeld & Candy,
2006).

Krav pé individen

Mycket av den forskning som bedrivits kring den psykosociala arbetsmiljon har utgatt ifran
krav-kontroll och stddmodellen. Modellen handlar om hur negativ stress framkommer och hur
det kan undvikas. Negativ stress uppkommer enligt krav-kontroll och stddmodellen nér
kraven pa individen dr hoga men mojligheten att paverka arbetsuppgifterna ar sma. Detta
forstarks dnnu mer om det ar brist pa socialt stod pa arbetsplatsen (Karasek & Theorell, 1992).
Enligt Bambra et al. (2008) finns en relation mellan psykosocial arbetsmiljo, arbetsrelaterad
stress och de anstilldas hélsotillstdnd. Arbeten med hog belastning, alltsa hdga krav och lag
kontroll, &r forknippade med negativa psykosociala arbetsmiljoforhéllanden och har visat sig
leda till hogre sjukfranvaro. Krav-kontroll och stddmodellen beskriver hur arbetskrav har
samband med individens kontroll och sociala stdd pé arbetsplatsen. Om till exempel den
anstéllde har for hoga krav och for lite kontroll sd kan det leda till en osund psykosocial
arbetsmiljo (Bambra et al., 2008). I arbetet stdlls olika krav pa individen och krav-kontroll och
stddmodellen finns till for att kunna forstd varfor vissa individer klarar dessa krav bittre dn
andra. Ett arbete med mycket krav men stort beslutsutrymme, hog kontroll och hég stimulans

ger bade psykologisk och fysiologisk tillvixt. Ostimulerande arbetsuppgifter med hoga krav



och lag grad av kontroll kan leda till ohdlsa da det ger sédmre psykologisk och fysiologisk
tillvixt. Det kan leda till stressrelaterade sjukdomar dé individen kan kdnna sig alienerad i sin
yrkesroll med lag grad av kontroll. Nér en individ upplever brist pa kontroll och stdd kan
stressymptom sa som somnproblem, nedstimdhet och dngest bli en konsekvens (Karasek &
Theorell, 1992). En god psykosocial arbetsmiljo handlar &ven om kdnsla av sammanhang
(KASAM), alltsé att individen bor kdnna sammanhang i sitt arbete genom meningsfullhet,
begriplighet och hanterbarhet. Individen bor kunna paverka sin arbetssituation och kédnna sig
delaktig (Antonovsky, 2005).

Stod

En del i att fa individen att kénna sig delaktig dr att de far gora sin rost hord i1 olika
samtalsforum pé arbetsplatsen. Detta kan vara till exempel arbetsplatstraffar dér chefer och
medarbetare kan diskutera och samtala. Att ha arbetsplatstraffar &r fordelaktigt om
organisationen utnyttjar de pa ratt sitt, da bidrar det till ett aktivt psykosocialt
fordndringsarbete pa arbetsplatsen (Holmstrom & Ohlsson, 2014). Ett positivt psykosocialt
arbetsklimat bidrar till en god hélsa bland medarbetarna. Det kan 6ka gruppgemenskapen,
engagemang och arbetstillfredsstillelse (Edvardsson et al., 2006). Socialt stdd kan vara en
resurs som &r hjilpande for individen att klara av det krav som arbetet medfor, men det kan
ocksa handla om att bristande socialt stod medfor stress, storningar i relationer samt 6kade
psykologiska krav (Karasek & Theorell, 1992). Kénslan av att ha socialt stod pd arbetsplatsen
paverkar vart psykiska vélbefinnande positivt. Individer som utsitts for stress men som
samtidigt upplever att de har ett bra socialt stod tenderar att hantera dessa situationer béttre dn
individer som inte upplever sig ha ett bra socialt stdd. Tillsammans med kollegor skapar
individen en social arbetsmiljo. Socialt stod fran bade kollegor och chefer ér en viktig del 1
individens vdlmaende pé arbetsplatsen. Ett bra socialt stod fungerar som en buffert mot
ogynnsamma stressreaktioner (Institutet for stressmedicin ISM, 2019).

Alla psykosociala arbetsmiljoaspekter pdverkas av chefers beslut och agerande. I och
med att det dr chefer som bade organiserar och fordelar arbetet och resurser sd har de en stor
roll 1 det sociala stodet. Upplevelser av ldgre arbetskrav hanger ihop med socialt stod fran
chefer och det dr darmed véldigt viktigt for alla chefer att forsta innebdrden av psykosocial
arbetsmiljo. Det sociala stodet i form av en chefs agerande kan ses som en tillgdng for
individen (EkI6f, 2017). Det dr av stor vikt att chefen kan ge medarbetaren konstruktiv
feedback och berom dé det 6kar medarbetarnas kinsla av utveckling, arbetstrivsel och
delaktighet (Holmstrom & Ohlsson, 2014). Arbetsmiljoverket utfor undersdkningar kring

arbetsmiljo vartannat ar med hjélp av statistiska centralbyrédn, SCB. Denna



arbetsmiljounders6kning handlar bland annat om den psykosociala arbetsmiljon. Resultatet av
undersokningen som gjordes 2016 visade att 35 procent av arbetstagarna upplevde att de inte
hinner dta lunch, att de maste arbeta 6vertid eller att de maste ta med arbetet hem minst en
géng 1 veckan. I undersdkningen svarade dven 33 procent att de for det mesta inte eller aldrig
far stod eller uppmuntran av chefen nér arbetet ér svart. Over hilften av respondenterna
uppgav att arbetsbelastningen dr for hog och 41 procent svarade att deras arbete ar psykiskt

pafrestande (Arbetsmiljoverket, 2016).
Stress

Den vardagliga och arbetsrelaterade stressen en individ upplever under en léngre period kan
f4 negativa konsekvenser (Bolger et al., 1989). Nér stressreaktionen dr langvarig hamnar vi i
utmattningsfasen vilket innebér att vara resurser toms. Detta far ofta bade psykologiska och
fysiologiska foljder. Utbridndhet kan ses som ett tillstind av emotionell och mental
utmattning. Individer som har hdga nivéer av stress upplever oftast mer angest, lattirritation,
aggressionsproblem och depression (Iacovides et al., 2003). Almén et al. (2019) forklarade att
en individ som é&r stressad under en léngre period kan uppleva nedstimdhet, sémnsvarigheter,
depression, social distansering eller hogre blodtryck. Det dr av stor vikt att uppmérksamma
dessa signaler i tid och ta tag i problemet, d4 kan individen oftast dterhdmta sig. Stress under
en langre period kan leda till utbrandhet och det &r en allt vanligare anledning till

sjukskrivning i dagens samhille (Almén et al., 2019).

Utbrandhet kan orsaka somatiska besvér kopplat till besvir med hjirtat, magen eller
immunforsvar och det kan dven orsaka emotionell utmattning. En individ som é&r utbrand
upplever ofta kognitiva besvir s& som minnessvarigheter, orienteringsproblem eller
koncentrationssvarigheter (Weman- Josefsson & Berggren, 2013). Det finns bade negativa
och positiva aspekter av stress. Stress kan betraktas som ndgot positivt som kan bidra till, till
exempel, 6kad arbetsprestation (Hargrove et al., 2015), men det kan dven vara negativt och
leda till olika former av psykisk ohélsa och utbrdndhet (Teasdale, 2006). Utbrandhet 4r en
faktor som betecknar den mest negativa sidan av stress (Fabbro et al., 2020). Utbréndhet i
detta sammanhang innebér mental, fysisk och kénslomissig utmattning. Arbetet forlorar sin
meningsfullhet och energin forsvinner (lacovides et al., 2003). Enligt Almén et al. (2019) ar
utbrindhet ett resultat av ldngvarig stress. S mycket som 18 procent av Sveriges befolkning
vittnar om nivaer av utbrdndhet som kan resultera i risker att utveckla ohélsa. 17 procent av
Sveriges arbetsfora befolkning har upplevt hoga nivéer av stress. Dessa stressymptom var ofta

att de kinde sig spénda, rastlosa, nervosa, oroliga eller att de upplevde somnsvarigheter pa



grund av stressrelaterade tankar. Arbetsrelaterad stress ér en stor utmaning i
arbetsmiljoarbetet (Almén et al., 2019). Bade stressorer kopplade till privatlivet och
arbetslivet kan orsaka utbrindhet. Arbetsrelaterade stressorer har sagts vara den storsta
paverkande faktorn men de privata stressorerna spelar dven en stor roll pd en individs

vilméende (Hasselberg et al., 2014).
Work-life balance

Work-life balance dr associerat till arbetsrelaterade stressorer och ohélsa. Det handlar om hur
individen balanserar arbete och privatliv. En dalig balans mellan arbete och privatliv ér
kopplat till flera olika hélsoproblem men framfor allt psykisk ohédlsa och depression (Lunau et
al., 2014). Lunau et al. (2014) utfoérde en longitudinell studie som indikerade att bade min och
kvinnors hélsa paverkades negativt av obalans mellan arbete- och privatliv. Beham och
Drobnic (2010) menar att det finns manga faktorer som har en negativ paverkan pé balansen
mellan arbete och familj. Omsténdigheter s& som hdga organisatoriska krav, psykologiska
arbetskrav och jobbosékerhet &r faktorer som visat sig vara negativt relaterade till anstélldas
balans mellan familj och arbete. Faktorer som nedskérning, globalisering och flexibla
arbetsmonster har inneburit att minga arbetande upplever en 6kad press och en kédnsla av
okade arbetskrav. Det leder dven till en daglig kamp for att hantera arbete- och familjeansvar
(Beham & Drobnic, 2010). Hér spelar dven digitaliseringen en roll dd det medfor att individen
kan ta med sig arbetet hem. Att arbetet gér ut dver familjelivet dr en vanlig konsekvens nér
granserna mellan arbete och fritid suddas ut i och med digitaliseringen (van Hooff et al.,
2006). Schwartz (2014) menar att digitaliseringen bidrar till en 6kad stress hos medarbetarna
dé kraven pa tillgdnglighet dr hogre dn nigonsin. Till exempel sé kan en kraftig
arbetsbelastning paverka familjelivet negativt och 6ka upplevelsen av att arbetet stor
familjelivet (Schwartz, 2014). Det har dven visat sig att socialt stdd pa arbetet fran bade
chefer och kollegor &r positivt relaterat med balans mellan familj och arbete (Beham &
Drobnic, 2010).

Leineweber et al. (2013) gjorde en studie kring work-family conflict som é&r ett annat
sdtt att se pd detta. Begreppet work-family conflict handlar om en pdgdende konflikt inom en
individ relaterat till krav fran arbetet och krav hemifran. Nidr en individ inte mér bra privat s
paverkar det arbetet och vice versa. Studien visade pa att ménnens sjilvskattade hilsa var
ndgot hogre dn kvinnors. Kvinnorna vittnade om mer kénslomissig utmattning och ménnens
storsta problematik var en for hog alkoholkonsumtion. En for hog alkoholkonsumtion var mer

vanligt forekommande hos personer med hogre utbildning som arbetade heltid och hade barn i



hemmet. Nér forskarna jimforde mén och kvinnor som arbetade heltid uppgav 8.9 procent av
ménnen att de upplevde work-family conflict “véldigt ofta” eller “konstant” jamfort med 12.1
procent av kvinnorna. Work-family conflict dr associerat med utmattning och kénsloméssig
utmattning vilket kan leda till sjukskrivningar fran arbetet. Studiens slutsats dr att det finns
signifikanta associationer mellan work-family conflict och depression, psykisk ohélsa och
alkoholmissbruk (Leineweber et al., 2013).

Forebyggande arbetsmiljoarbete

HR har en viktig funktion i organisationens verksamhet och dven i arbetsmiljoarbetet. Det dr
av stor vikt att virna om medarbetarna d& de dr organisationens viktigaste tillgang. Dérav ar
dven HR-funktionen pé organisationerna och deras arbete viktigt (Barney & Wright, 1998).
Bakker et al. (2007) har en modell som de kallar for arbetskrav och tillgangar. De menar att
vidlmaende syns i lag grad av utmattning och stress samt hoga nivder av arbetsengagemang.
Vilméende ar ett resultat av balansen i1 arbetskraven och tillgdngarna i arbetet. Arbetskraven
kan vara kopplat till bade arbetsbelastning och kénsloméssiga faktorer. HRs ndrvaro bidrar till
att lindra fysiskt och psykiskt obehag och kan forbéttra bade individens vdlmaende och
prestation. Darfor har HR en viktig roll i det psykosociala arbetsmiljoarbetet och det ar viktigt
ur flera aspekter (Bakker et al., 2007).

Psykosocial arbetsmiljo och individens psykosociala hilsa &r komplexa begrepp. For
att kunna méta detta behdvs olika médtmetoder for att fa fram individens upplevelse av den
psykosociala arbetsmiljon. Médtmetoderna kan vara till exempel enkéter, intervjuer eller
psykofysiologiskamédtningar. Det vanligaste och mest forekommande métverktyget pa
arbetsplatsen dr enkédtundersdkningar av olika slag (Holmstrom & Ohlsson, 2014).
Uppf6ljning av medarbetarenkiterna dr av stor vikt for att kunna sétta in rétt insatser och
aktiviteter. Uppfoljning &r en obligatorisk del i det systematiska arbetsmiljoarbetet, vilket
innebdr att de mal som satts upp for arbetsmiljoarbetet och de dtgirder som ir faststdllda i
handlingsplanen foljs upp. Att ha formulerade méal kan leda till 6kad effektivitet och
produktivitet samt dka de anstilldas hélsa och arbetsengagemang. Malen bor aktivt revideras i
takt med att organisationen och omvérlden fordndras men en organisation bor ha formulerade
mal kring arbetsmiljon (Iseskog, 2010). I praktiken innebér detta att arbetsgivaren en gang om
aret ska folja upp och kontrollera att organisationen faktiskt har vidtagit de atgérder som varit
planerade och vad dessa atgirder har gett onskad effekt. Detta regleras i Arbetsmiljoverkets
foreskrift om systematiskt arbetsmiljoarbete 11§ (AFS 2001:1). Arbetsmiljoarbetet ar hart
reglerat enligt bland annat Arbetsmiljolagen, policys och méal. I AFS 2001:1 5 § stér det bland



annat att det ska finnas en arbetsmiljopolicy som beskriver hur arbetsforhéllandena i
arbetsgivarens verksamhet ska vara for att ohélsa i arbetet forebyggs samt hur en
tillfredsstéllande arbetsmiljo uppnas (AFS 2001:1). Mél med arbetsmiljoarbetet kravs och
organisationen maste ha bade ldngsiktiga, 6vergripande mél och kortsiktiga,
handlingsinriktade méal. Enligt Arbetsmiljolagen 3 kap. 2a§ sa ska arbetsgivaren systematiskt
planera, leda och kontrollera verksamheten pa ett satt som leder till att arbetsmiljon uppfyller
foreskrivna krav pa en god arbetsmiljo. Arbetsgivaren ska dven dokumentera arbetsmiljon och

arbetsmiljoarbetet i den utstrickning som krdvs och uppritta handlingsplaner (AML 3 kap,
2ag).

Prevention dr ett begrepp som vanligtvis delas in 1 primédr- och sekundérprevention.
Primérprevention syftar till att sjukdom inte skall intrdffa och sekundarprevention till att
forhindra att en redan skedd skada utvecklas och blir stérre (Socialstyrelsen, 2009). Att arbeta
proaktivt har visat sig leda till 6kad arbetstillfredsstillelse, 6kat engagemang och béttre
arbetsprestation. Organisationer som arbetar proaktivt har goda forutsattningar att uppticka
risker i tid samt att forebygga ohélsa pa arbetsplatsen (Urbach & Weigelt, 2019). En
uppmaérksam organisation som mérker brister i arbetsmiljon pa ett tidigt stadie har mojlighet
att rada bukt pd problemen snabbare (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Ett verktyg for
organisationerna att arbeta proaktivt med den psykosociala arbetsmiljon &r att fa stottning av
foretagshélsovirden. Foretagshdlsovardens uppgift dr att vara en resurs for arbetsplatserna i
det forebyggande arbetsmiljoarbetet, bidra till att upprétthalla och vid behov forbéttra
anstilldas hilsa samt att vara en resurs om en anstélld behover arbetsanpassning eller
rehabilitering (Regeringen, 2011). Foretagshélsovardens dvergripande uppdrag &r i huvudsak
att uppfylla och uppritthélla arbetsmiljolagens syfte och att sdkerhetsstélla en god arbetsmiljo.
De ér en opartisk expertfunktion som erbjuder manga olika tjdnster for organisationer och
individer att ta del av i syfte att forbéttra hdlsan (Holmstrdom & Ohlsson, 2014). Enligt
Arbetsmiljolagen 3 kap. 2c§ ar foretagshélsovirdens uppgift att arbeta for att avldgsna och
forebygga hélsorisker pa arbetsplatser, de ska ocksd kunna beskriva och identifiera samband
mellan organisation, arbetsmiljd, hilsa och produktivitet. Det &dr arbetsgivaren som har
ansvaret att den foretagshilsovard som krévs finns tillginglig (AML 3 kap. 2¢§). I dagslaget
har cirka 59 procent av alla anstéllda i Sverige tillgang till foretagshélsovardens tjdnster via
sin arbetsgivare. Foretagshdlsovarden dr en viktig aktor ndr det kommer till att belysa det
psykosociala arbetsmiljoarbetet &nnu mer och 1 arbetet att f4 den generella folkhélsan béttre

kopplat till maendet pa arbetsplatsen (Folkhdlsomyndigheten, 2019).



Den psykosociala arbetsmiljon har hamnat i framkant under de senaste &ren dé det
finns samband mellan den psykosociala arbetsmiljon och den anstélldas hélsa. Statistik frén
Forsékringskassan visar pa att antalet sjukfall 6kade med 98 000 fall fran ar 2010 till &r 2015.
Stressreaktioner dr en av aspekterna av ohélsa som dkade mest, fran 31 000 fall till 68 000 fall
vilket dr en 6kning med hela 119 procent mellan aren 2010 och 2015. De psykiatriska
diagnoserna kopplat till psykosocial arbetsmiljo var de sjukfall som 6kade mest och utgjorde
57 000 sjukfall vilket motsvarar 59 procent av 6kningen (Forsékringskassan, 2016). Den
psykosociala arbetsmiljon ur ett HR-perspektiv dr ett underforskat omréde. Arbetet kring den
psykosociala arbetsmiljon pé arbetsplatsen bor lyftas mer och dérfor ska denna studie belysa
vad HR anstidllda har for syn pé den psykosociala arbetsmiljon samt hur de bedriver det

psykosociala arbetsmiljoarbetet.

Syfte
Syftet med studien var att undersdka hur HR-anstéllda inom privat sektor arbetar med det

psykosociala arbetsmiljoarbetet.

Fragestillningar
e Vad innebér psykosocial arbetsmiljo for den HR- anstéllda?
e Hur arbetar HR-anstdllda med den psykosociala arbetsmiljon?

e Varfor bedrivs det psykosociala arbetsmiljoarbetet enligt de HR- anstillda?

Metod
Deltagare och urval
Denna studie byggde pé en kvalitativ metod och respondenterna rekryterades genom ett
strategiskt urval. Inklusionskriterier for att delta i studien var att respondenten skulle ha en
HR befattning och arbeta inom privat sektor. Vi kontaktade de HR-anstéllda direkt och ett
missivbrev skickades ut till limpliga organisationer via mejl dér de informerades om studien
(Bilaga 1). De HR-anstdllda arbetade pa sex olika organisationer inom privat sektor, vilket
innebar att sex HR-anstéllda deltog i studien. De deltagande respondenterna var tre mén och
tre kvinnor. For att fa ett bredare perspektiv pa hur HR bedriver det psykosociala
arbetsmiljoarbetet rekryterades respondenterna frin olika organisationer inom privat sektor.
Vi valde att kontakta HR-anstéllda inom privat sektor d de till skillnad frdn HR-anstdllda
inom offentlig sektor har ett mindre styrt arbetssitt. Arbetsmiljoarbetet inom offentlig sektor
ar mer reglerat enligt gemensamma bestimmelser och skillnaden mellan olika verksamheter

ar minimala dé det finns gemensamma riktlinjer. I rapporten bendmns respondenterna som



respondenter for att tillgodose deras anonymitet. De HR-anstdllda som deltog i studien har

haft deras nuvarande HR-tjénst i allt frdn ett halvar till 15 ar.

Material

Intervjuguiden byggde pé 13 semistrukturerade fragor inklusive f6ljdfragor (Bilaga 2).
Intervjuguidens syfte var att behélla samma upplidgg under intervjuerna men dven for att ingen
fraga skulle glommas bort att stillas. Respondenterna fick inte tillgdng till intervjuguiden pa
forhand da vi inte ville att de skulle kunna forbereda sina svar. Intervjuguiden bestod av tva
inledande frdgor som var riktade till respondenten och dennes arbetsuppgifter samt en fraga
kring antalet anstéllda pA HR-avdelningen. Direfter stélldes mer specifika fragor kring
psykosocial arbetsmiljo. De storsta fokusomridena var; vad dr psykosocial arbetsmiljo for den
HR-anstéllda, hur arbetar HR med det psykosociala arbetsmiljoarbetet samt varfor HR

bedriver det psykosociala arbetsmiljoarbetet.

Tillvigagingssitt

Vi kontaktade HR-anstillda pa organisationer av olika storlek och i olika branscher via mejl
for att sedan boka in en intervju med respondenten. Ett missiv skickades dérefter via mejl till
deltagarna i studien dér de fick information om hur studien skulle ga till och etiska
stallningstaganden. For att sédkerhetsstilla att deltagarna forblev konfidentiella kontaktade vi
dem direkt utan att viinda oss till deras arbetsgivare. Datainsamlingen skedde sedan genom
sex semistrukturerade intervjuer och fran varje organisation intervjuades en anstélld p4 HR-
avdelningen via telefon. Intervjuerna inleddes med en kort presentation av oss sjilva, sedan
gavs en kort beskrivning av uppsatsens syfte och slutligen presenterades sjélva
tillvigagéngssittet for intervjun. Intervjun spelades in, efter samtycke av respondenten, pé tva
telefoner for att sdkerhetsstélla att inget material skulle férsvinna. Materialet fran intervjuerna
behandlades konfidentiellt genom att respondenten och organisationen var helt anonyma och
att ljudinspelningarna togs bort nér resultatet var fardigstallt. Intervjumaterialet
transkriberades 1 Microsoft Word och analyserades utifran Braun & Clarkes (2013)
sexstegsmodell for tematisk analys. Samtliga intervjuer holls via telefonsamtal eller
skypesamtal och tog mellan 30 och 50 minuter att genomf6ra beroende pé hur mycket
respondenten valde att ta upp. Vi var bada nédrvarande vid intervjutillféllena och holl i

intervjuerna tillsammans.



Design och analys

Denna studie bygger pd en kvalitativ metod. Materialet fran intervjuerna transkriberades for
att sedan bilda teman som rubriker i resultatdelen. Vi valde att medverka under varje
intervjutillfélle for att fa en djupare forstaelse for materialet. Arbetet med materialet delades
upp pa hilften mellan oss for att pa sa sitt effektiviserades arbetsgdngen. Materialet
transkriberades och analyserades sedan genom en induktiv tematisk analysmetod. Vi anvédnde
oss av Braun och Clarkes (2013) modell for tematisk analys. Modellen innehéller sex steg och
dessa dr; att bekanta sig med materialet genom att ldsa igenom, transkribera samt finna
nyckelord, nésta steg handlar om att koda materialet, sedan tas teman ut i det kodade
materialet, direfter namnges och analyseras temana och slutligen paborjas rapportskrivningen
(Braun & Clarke, 2013). Transkriberingarna skrevs ut och analyserades gemensamt och
nyckelord togs ut. Dessa nyckelord bildade sedan nio teman i resultatet. Resultatet bestar av

tre avsnitt som dr kopplade till studiens fragestillningar.

Forskningsetiska overviganden

De etiska stdllningstaganden som vi har i atanke &r; informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002). Informationskravet
innebér att deltagarna i studien ska informeras kring villkor for deltagandet. De ska upplysas
om att deras deltagande ér frivilligt och att de har rétt att avbryta sin medverkan. De ska dven
informeras kring studiens syfte och tillvigagingssitt. Detta gjordes via ett missiv som
skickades ut vid en forsta kontakt med deltagaren, vi informerade &dven respondenten muntligt
vid intervjutillfillet. Samtyckeskravet innebar i sin helhet att deltagarna i en undersdkning har
ritt att bestimma Oover sin medverkan. Detta innebér att forskaren maste inhdmta deltagarnas
samtycke och informera att de har ritt att avbryta sin medverkan i undersékningen.
Konfidentiatlitetskravet handlar om att uppgifter som deltagaren limnar ska behandlas sa att
obehdriga inte kan ta del av dem. Intervjuerna som spelades in raderades for att uppgifterna
som deltagaren lamnade ska inte kunna identifieras av utomstaende. For att respondenten ska
vara helt anonym i rapporten kontaktades den HR- anstéllda direkt via mejl. Detta for att
undvika att gé via organisationen eller chefen med syftet att motet endast sker mellan oss och
respondenten. Nyttjandekravet innebir att personuppgifter som &r insamlade endast far
anvéndas for forskningsdndamal. I enlighet med nyttjandekravet sa informerade vi
intervjudeltagarna att de insamlade uppgifterna endast kommer att anvindas i vetenskapligt

syfte (Vetenskapsradet, 2002).
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Resultat

For att undersdka hur HR-anstéllda inom privat sektor bedriver det psykosociala
arbetsmiljoarbetet genomfordes sex intervjuer. For att skydda de intervjuade personernas och
organisationens anonymitet kommer de att bendmnas som respondenter i texten. For att
underlitta 14sningen sé dr resultatet strukturerat utifran studiens fragestéllningar. Resultatet
presenteras i teman och underteman. Teman och underteman é&r placerade under den

fragestéllning dar de passar in i syfte att skapa en struktur for 1dsaren. (Se figur 1).

HR-anstélldas HR-anstiilldas arbete Varfor det
definition av med den psykosociala
psykosocial psykosociala arbetsmiljoarbetet
arbetsmiljo arbetsmiljon bedrivs
Psykosocialt arbetsklimat Proaktivt arbete Mal med det psykosociala
(Medarbetarundersikningar) arbetsmiljéarbetet
Uppf6ljning Framgangsfaktorer
Atgiirder (Styrkor)
(Kommunikation) Utmanmgar
(Hdlsofrdmjande arbetsklimat) (Machokultur och attityder)
Stod (Grdnsen mellan arbete och privatliv)

(Stress)
(Socialt stéd)

(Coachningssamtal)
(Foretagshdlsovdrdens stéd och friskvardsbidrag

Inflytande pé den
psykosociala arbetsmiljon

Figur 1. Teman och tillhérande underteman.
HR-anstilldas definition av psykosocial arbetsmiljo

Har framkommer de HR-anstélldas syn pa psykosocial arbetsmiljo. Detta presenteras i temat

psykosocialt arbetsklimat.

Psykosocialt arbetsklimat. Psykosocial arbetsmiljo ar ett brett och komplext
begrepp. Respondenterna bekriftade att psykosocial arbetsmiljo ar abstrakt och svardefinierat.
Det handlar enligt dem om sociala relationer, vélbefinnandet pa arbetsplatsen, bra ledarskap
och bra arbetsforhéllanden. Négra av intervjupersonerna tog upp att arbetsmiljoarbetet &r styrt
och reglerat av till exempel policys och arbetsmiljoverkets foreskrifter. Samtliga
intervjupersoner var éverens om att det i det stora hela handlar om psykiskt vdlméende pa

arbetsplatsen och att alla ska behandlas med respekt.
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Det psykosociala arbetsklimatet handlar enligt respondenterna om flera olika aspekter
som har inverkan pa de anstilldas psykiska vilmaende. En aspekt som togs upp av flera
respondenter var vikten av socialt stod och relationer pd arbetsplatsen dér en respondent
menade att den sociala biten med relationer i arbetsgruppen &r véldigt viktig. Vidare séger hen
att det ska kiinnas bra att g till arbetet och att medarbetaren bér kiinna arbetsglidje. Overlag
sade flera av respondenterna att det dr viktigt att de anstéllda trivs och mér bra pa

arbetsplatsen.

“Psykosocial arbetsmiljo det ér vil lite hur man mér 6ver huvudtaget pé foretaget sa att séga,
hur man mar i sitt arbete och hur, vad man har for roller egentligen och arbetsmiljo i
huvudtaget. Hur man kénner sig siker i sitt jobb och om man kénner sig vilkommen det ér
liksom hela biten hur man trivs, det tycker jag dr det psykosociala och att man inte ska kénna

sig mobbad eller ndgot sddant utan man ska vara en i ginget”
En annan viktig aspekt enligt flera respondenter var ledarskapet, strukturen och tydliga roller.

“Ja det ér ju bade organisation, att man... och den psykosociala delen det hanger ju ihop med
ledarskap och att man har utrymme for en struktur, hur ska jag gora mitt arbete pa ett bra sétt

och hur vet jag att jag ska uppna de resultat som vi ska pa ett tydligt satt”

HR-anstilldas arbete med den psykosociala arbetsmiljon

Respondenterna fick fragan om hur de arbetar med det psykosociala arbetsmiljoarbetet samt
hur stor roll HR har i det arbetet. Svaren skiljde sig delvis at men det fanns &ven vissa
likheter. Hér framkom f6ljande teman (underteman); proaktivt arbete
(medarbetarundersokningar), uppfoljning, atgirder (kommunikation, hdlsofrdmjande
arbetsklimat), stod (socialt stod, coachningssamtal, foretagshdlsovdardens stéd och

friskvardsbidrag) samt inflytande pa den psykosociala arbetsmiljon.

Proaktivt arbete. Det som framkom under detta tema dr hur HR-anstéllda arbetar
proaktivt med den psykosociala arbetsmiljon. Det dr en stor del av de HR-anstilldas
arbetsuppgifter. Generellt sett sé fors en dialog med medarbetare och chefer genom
foreldsningar, workshops, utbildningar och i den dagliga kontakten. De forsoker sténdigt att
identifiera risker och problem bade hos individen och i arbetsmiljon. Detta gors genom till

exempel arbetsmiljoronder och medarbetarenkiter.

En av respondenterna berédttade att de arbetar mycket proaktivt. De &r till exempel ute

och traffar chefskarer, lokala ledningsgrupper, enskilda chefer och medarbetare. De pratade
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mycket med organisationens ledare om att identifiera psykosociala problem genom att vara
nédrvarande och att vara uppmérksam pé beteenden i1 grupper och hos individer pa till exempel
arbetsplatstraffar. Det dr viktigt att se och hora medarbetaren. Vidare sade respondenten att de
psykosociala delarna hamnar i HRs kné. Det kan handla om en arbetsgrupp dir det inte stér
rétt till eller en ledare som behdver putsa till sitt ledarskap. HR fungerar d som en

stodfunktion och tar fram 16sningar tillsammans med chef och medarbetare.

Vi ér ju reskamrat med bade chef och medarbetare i dom hér delarna och forsoker jobba fram
en bra 10sning [I: Mm] men just det hér att &ga och uppmana och coacha och supportera

cheferna till att jobba proaktivt dér ar vi faktiskt, dar ligger vi i framkant.

Den HR-anstéllda &r ute och arbetar 1 grupper med till exempel att det dr nolltolerans mot
kriankande siarbehandling och diskriminering. De har dven 6vningar rent praktiskt med de
anstéllda for att markera att policys som finns kring psykosocial arbetsmiljo inte bara &r fina
ord och vidrderingar utan de vill visa att de tar det pa allvar och alla ska vara utbildade inom

dmnet. Respondenten sade att HR har en stor roll inom det psykosociala arbetsmiljoarbetet.

En respondent forklarade att HR pa organisationen jobbar med den psykosociala
arbetsmiljon genom arbetsmiljéronder dér psykosociala mitpunkter ingar. De har ocksa en
arlig medarbetarundersdkning som &r inriktad pa den psykosociala arbetsmiljon.
Respondenten beréttade ocksé att de arbetar med ndgonting som de kallar for medledarskap,
vilket innebiér att det blir farre chefer och fler ledare dér alla medarbetare ar ledare, de
forsoker f4 till att man dr varandras arbetsmilj6. Vidare beréttade hen att de arbetar
forebyggande med dessa fragor genom att bland annat anordna foreldsningar. En annan
respondent berittade att de arbetar med att utbilda alla chefer och skyddsombud géllande vad
lagen reglerar och séger. De arbetar &ven med systematiskt arbetsmiljoarbete dér de gor
uppfoljning varje ar kring hur personalen trivs och mar. Det finns dven handlingsplaner att
folja om det skulle forekomma krankande sérbehandling eller trakasserier vilket finns till for
att motverka detta. Det finns dven utbildningar i och med en likabehandlingsplan dir de
utbildar personalen i att se och paverka krinkande beteenden. Ett stort fokus ligger pa att

fdnga upp medarbetare innan de har blivit sjuka.

Man kan boka ett mote med foretagshélsovarden och chefen och titta pa om det &r nagot vi
kan gora for att du ska kunna vara pé jobbet eller &r det... finns det ndgon sjukdom sa att det
g0r vi och helst da i ett forebyggande syfte sé att vi fingar ménniskor innan de har blivit

sjuka.
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En av respondenterna forklarade att de arbetar med de psykosociala arbetsmiljodelarna
1 olika processer pd olika nivder i organisationen. De arbetar aktivt med sina vérderingar, med
workshops samt tranar organisationen i forhéllningssatt. Organisationen gor riskbeddmningar,
de har individuella och organisatoriska handlingsplaner, en skyddskommitté och de har dven
verktyg och rutiner for till exempel krinkande sdrbehandling. De arbetar mycket med
metodutveckling men ocksd med bade foreldsningar och utbildningar {for chefer och
medarbetare. Respondenten faststdllde ocksa att organisationen genomfor strukturerade
skyddsronder, arbetsplatsmoten, planeringsméten, utvecklingssamtal for medarbetare och

medicinska kontroller via dess foretagshilsovard.

Medarbetarundersékningar. En viktig del i det proaktiva arbetet &r att utfora
medarbetarundersokningar och utifran resultaten sétta in lampliga atgarder. Gemensamt for
samtliga var att de véljer att anvinda sig av medarbetarundersdkningar som métinstrument.
Fler av organisationerna berittade att de negativa aspekterna som visade sig 1
enkdtundersdkningarna dr ndgot som de prioriterar att arbeta vidare med. Enkéter och
undersokningar bland medarbetarna fungerar som ett stod och verktyg for de HR-anstéllda.
Det kan vara svart att se de psykosociala arbetsmiljoproblemen jamfort med problemen i det
fysiska arbetsmiljoarbetet. Foretagen har valt att gora nagot olika nér det kommer till
medarbetarundersokningar. Fyra av foretagen gor sin medarbetarundersokning varje ér, ett av
foretagen har valt att gora vartannat ar och ett av foretagen har valt att gora sin
medarbetarundersokning vart tredje r. Det som kommer fram i medarbetarundersokningarna

blir till problemomraden och insatser i olika former sitts in.

Psykosocialt ér ju egentligen ett tillstdind man befinner sig i endera som grupp, individ eller
foretag. Om man tittar pa arbetsmiljo med halt golv eller hél i golv och snubbelrisker och sa
hér da kan vi ju liksom visuellt se och peka pa och forsoka forebygga och hitta medans
psykosociala delen ér jattesvar att hitta i tid och hittar man den for sent s& har man ju hamnat i

ett tillstand som &r obra.

Uppfoljning. Under detta tema presenteras hur uppfoljningen av medarbetarenkéter
ser ut pa organisationerna. En gemensam nédmnare for samtliga organisationer var att de
tycker det var svart att folja upp medarbetarenkiterna da de &r anonyma. En stor problematik
med uppfdljningen av medarbetarenkéter var att anonymiteten gor sa att resultatet inte kan
kopplas till en individ, utan uppfoljningen sker mer pa gruppniva. Aktiviteter sétts in pa
gruppniva snarare dn individniva och mycket ansvar ligger pa individen om hen behover

hjilp.
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I medarbetarenkéten s& 4r man ju anonym, sé dér gar det inte riktigt att plocka upp en enskild
individ utan da tittar man ju pa gruppen och nér man aterkopplar resultatet s& ar det ju pa

gruppniva som man pratar om.

En annan respondent forklarade att det sidllan kommer fram forvénande resultat i
medarbetarenkdten da de d4r medvetna vart deras sdmre resultat ligger. Om en medarbetare
mér daligt sd berdttar respondenten att man kan vécka fragan sjélv eller att nagon annan tar
upp det. En utredning startas om man varit frinvarande fyra gnger pa tolv manader. Har en
medarbetare varit frinvarande sex ganger under tolv minader sd gors en rehabiliteringsplan
och d& kommer det oftast fram om en medarbetare mar daligt. De forsoker ocksa finga upp
signaler frdn medarbetare genom deras coachningssamtal, tidigare var det medarbetare och
chef som pratade men nu har de valt att arbeta med en modell dir det &r medarbetare som
coachar medarbetare. En av respondenterna sade att det dr svart att finga upp individer nér
medarbetarenkiten dr anonym. Respondenten ger som exempel att det dr skrimmande att
sexuella trakasserier fortfarande kan forekomma dven fast det dr nolltolerans inom foretaget.

Det dr exempel pa en fradga som de foljer upp och sétter in insatser for och arbetar med.

Respondenterna beréttade att HR, 1 samrad med cheferna, har en stor roll i det hir
arbetet. En av respondenterna sade att respektive chef har ett eget ansvar att forbéttra det
omrade som visar pd ett samre resultat i medarbetarenkdten. Om det kommer fram 1
medarbetarenkiten att en anstdlld inte mér bra sa tar den HR-anstéllda det direkt med ber6rd
chef och avdelningschef och foljer upp det. Respondenten sade att hen gér igenom alla delar i
materialet noga for att inte missa ndgot. En annan respondent berittade att de fangar upp
signaler om de mérker att en medarbetare mar daligt och att det dven dir dr chefen som tar det
med berdrd medarbetare. Det dr dock en utmaning for organisationen dé de ar en
matrisorganisation. De jobbar inte alltid med sin ndrmaste chef och dd kanske det inte

uppmérksammas av hen.

... for om jag inte jobbar med min chef s& kanske inte min chef ser det... utan da ar det en
annan chef och dé riskerar man ju alltid att hamna i situationen att... “bollen faller mellan

stolarna” da tror den ena chefen att den andra har agerat och sé vidare...

Atgiirder. Under detta tema presenteras de 4tgirder som har tagits for den
psykosociala arbetsmiljon. Pa den hir fronten arbetar organisationerna brett och har valt att
gora lite olika men utgdngspunkten ligger alltid i medarbetarnas vélmaende. Syftet med

atgdrderna &r att fanga upp ohélsa i tid och arbeta hélsofrdmjande.
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Kommunikation. 1 syfte att forbéttra den psykosociala arbetsmiljon hade flera av
respondenterna vidtagit diverse atgarder. En av atgédrderna var att de for dialoger pa
arbetsplatsen kring psykosocial arbetsmiljo. Detta sker genom till exempel att de utbildar
chefer i att ha dialog med sina medarbetare, de har mdten kring medarbetare som bedoms vara
riskfall med berérd chef och facket, daglig kommunikation pa arbetsplatsen samt genom att
kollegor samtalar med varandra och pékallar HRs uppmirksamhet om de mérker att en

kollega inte mar bra.

Aa, och sen ir det den dagliga kontakten mellan medarbetare och chef dé att man stimmer av
och har arbetsplatstriffar d men det &r ju mer allmént men det tror jag &r viktigt som chef att

man kénner sin personal och att man végar fraga ibland hur laget ir.

Det var flera av organisationerna som har utbildningsinsatser kring den psykosociala
arbetsmiljon for deras anstillda. En av respondenterna menade att om man mérker att en
medarbetare mar daligt s& bjuds de in att komma och samtala med HR, coachen eller
foretagshélsan. De har ocksé anlitat en coach som medarbetarna far gd och prata med nér de
behover stottning. En annan dtgérd hos organisationerna som var gemensam for flera var att
organisationen utbildar medarbetare och chefer kring den psykosociala arbetsmiljon. En
respondent beréttade att de utbildar sina chefer att se tidiga signaler hos sina medarbetare.
Detta menade dven en annan respondent som beréttade att dven de utbildar chefer i att
uppmirksamma signaler hos medarbetarna. De far dven utbildning i att kunna stotta
medarbetare pa arbetsplatsen med till exempel att prioritera arbetsuppgifter och hantera stress.
En annan respondent berdttade att organisationen har en global sékerhetsdag i
utbildningssyfte. Pa sdkerhetsdagen deltar samtliga medarbetare och dagen har olika teman.
De har workshops och foreldsningar och teman har varit till exempel HLR och psykosocial
arbetsmiljo. En annan respondent beréttade att dven de har foreldsningar och jobbar med

standiga forbattringar.

Négra av organisationerna arbetade med omsorgssamtal eller hdlsosamtal nér
medarbetaren har haft upprepat korttidsfranvaro. En av respondenterna raknar upprepad
korttidsfranvaro som att medarbetaren ar borta fem eller flera gdnger under en
tolvménadersperiod. En annan organisation arbetar med omsorgssamtal nir en medarbetare
har varit borta tre till fyra tillfallen under en tolvméanadersperiod. Detta uppmérksammas vid
ett mote som sker mellan HR och respektive chef var tredje till var sjitte minad. Dér ser de
over hur frdnvaron har sett ut bland medarbetarna och om det uppmérksammas att en

medarbetare har mycket frdnvaro sitts ett omsorgssamtal in. D4 bokas ett mte med
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foretagshélsovirden och ndrmsta chef for att se vad organisationen kan gora for individen.

Syftet med detta dr att arbeta forebyggande och fanga upp individer innan de blir sjuka.

Hiilsofrimjande arbetsklimat. Gemenskap ar en viktig aspekt 1 det hélsofrdmjande
psykosociala arbetsmiljoarbetet. En respondent sade att de arbetar med att fa till en “vi-
kénsla” i1 organisationen oavsett om man sitter i ledningsgruppen eller om man jobbar som
rddgivare. Organisationen vill erhélla en kénsla av att det ar “hdgt i tak”. Detta ansdg dven en
annan respondent vara viktigt. De forsoker att arbeta med gemenskapen genom att ha
foretagsovergripande aktiviteter s& som kickoffer och de har en kamratférening som anordnar
aktiviteter. Ndgra av respondenterna berdttade att de har arbetsplatstriffar en gdng i manaden
déar medarbetarna traffar varandra och chefen. Det bidrar till gemenskap men fungerar dven
som ett forum dér de kan diskutera arbetsmiljo. En av respondenterna forklarade att de arbetar
med att skapa en mer peppande kultur. De skickar girna ut peppande mail med hur resultatet
ser ut och forsoker fa personalen att mé bra. Som ett verktyg att kartldgga den psykosociala
arbetsmiljon hade organisationerna olika hjdlpmedel. En annan respondent beréttade att de har
en organisatorisk skyddsrond dir det som kommer fram sedan diskuteras pé ett speciellt mote
varje manad med facket och foretaget. Dir diskuteras bdde individuella riskfall och riskfall pa
gruppniva. En annan respondent menade att de har en organisatorisk enkdt som foretagets
arbetsmiljoingenjorer tagit fram och dessa enkéter gors pd grupper vid behov. En av
respondenterna beréttade att de har ett risksystem diar medarbetarna kan rapportera bade
fysiska och psykosociala risker i arbetsmiljon. Riskerna som rapporterats har sedan chefen i
ansvar att utreda, komma fram med en atgird och implementera atgdrden. Detta menade hen

bidrar till ett systematiskt arbetssitt kring den psykosociala arbetsmiljon.

Stod. Under detta tema framkom det att stod 1 olika former pd arbetsplatsen dr av stor
vikt. De anstélldas vdlmiende paverkas av graden upplevt stod. HR-anstdllda fungerar ofta
som en stodfunktion pa arbetsplatsen, bade for chefer och medarbetare. En annan resurs som
finns att tillgd de flesta organisationer dr foretagshélsovirden som ér ett stod for bade

organisationerna i sin helhet och de anstillda.

Socialt stod. Samtliga respondenter var Overens om att HR 4dgnar en hel del tid 4t att
stddja och coacha cheferna i att arbeta proaktivt med den psykosociala arbetsmiljon. En av
respondenterna beréttade att HR fungerar som ett bollplank men &ven som en budbérare dé de
far kontakta chefer eller avdelningschefer nir ett problem har uppstatt. De fungerar som ett
stod till chefer och medarbetare och forsoker att arbeta fram en bra 16sning for samtliga

parter. En annan respondent sade att det dr chefens roll att se till sa att det fungerar men att ett
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samarbete mellan HR och cheferna dr viktigt for att det ska fungera. HR spelar en relativt stor
roll inom det psykosociala arbetsmiljoarbetet men att det dr ett arbete som sker tillsammans
med cheferna och ledningsgruppen. Vidare forklarade flera respondenter att det dr cheferna
som har huvudansvaret for frdgorna kring psykosocial arbetsmiljo och att det dr olika fran fall
till fall hur mycket HR far kliva in. En av respondenterna beréttade att varje avdelning aktivt
arbetar med att ha en bra psykosocial arbetsmiljo och att det &r de HR-anstélldas uppgift att
stddja 1 den processen och det arbetet. De ér ett bollplank och ger védgledning. En respondent
berdttade vidare att om det dr for hog arbetsbelastning sa kan HR verka som stdd och fora en
dialog och vara delaktiga och komma in med nya perspektiv nér det giller vad man kan gora
for att underlitta arbetsmiljon. Vidare beréttade respondenten att organisationen arbetar
mycket med ledarskapet och att det dr ledaren eller chefen som sétter ribban for arbetet.
Avslutningsvis sa konstaterade hen och dven de dvriga respondenterna att HR i de flesta
fallen fungerar som en stodfunktion och dverlag sa har de HR- anstéllda en stor roll i det

psykosociala arbetsmiljoarbetet.

Coachningssamtal. Ett annat sitt som framkom i arbetet med att stodja de anstéllda
var genom anvindandet av coachningssamtal. Detta kunde se lite olika ut. P4 ett foretag var
det medarbetarna som coachade varandra i aterkommande samtal. P4 ett annat foretag finns
det en inhyrd hélsocoach som medarbetarna dagligen kan vénda sig till vid hélsorelaterade

fragor.

Vi har dven faktiskt sedan ett ar tillbaka en coach inne [I: Jaha] som jobbar med hélsa och
sdkerhet och troligtvis s blir hon inte kvar s lange till men under det senaste aret har vi haft
henne déir och &r det ndgon som kénner att de mar daligt och vill prata med négon sé stottar

hon dom sa det &r jétteménga som har fatt hjalp av henne.

Vidare berittade en annan respondent att de arbetar mycket med foretagshélsovarden och
medarbetare har dirmed mojlighet att gd i samtalsstod. En annan respondent sade att dven de
erbjod samtalsstdd i olika former som till exempel externt samtalsstdd, interna samtalsstdd,
uppfoljningssamtal och socialt stod. Vidare berdttade respondenten att det har visat sig vara
véldigt effektivt att arbeta med socialt stod vare sig om det dr frén kollegor, chef eller HR.
Hen forklarade att de dr ett resursstarkt foretag och att de arbetar mycket med social kontakt
for medarbetare som ér sjukskrivna eller bedoms vara i riskzonen. Organisationen arbetade
mycket kring krav-kontroll och stddmodellen och respondenten menar att den tredje
dimensionen med socialt stdd dr en véldigt viktig faktor for ett framgéngsrikt foretag med en

god psykosocial arbetsmiljo.
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Foretagshilsovirdens stod och friskvdardsbidrag. En annan stodfunktion tillginglig
for organisationerna dr foretagshélsovirden. De fungerar som ett stod till de HR-anstdllda
men dven for medarbetarna. En av respondenterna beréttade att medarbetarna via
foretagshélsovarden kan fa hjdlp med den psykiska hélsan. Om en medarbetare har varit med
om ett dodsfall eller en skilsméssa till exempel sé kan hen fi nigra krissamtal. Sedan erbjuds
dven tre till fem samtal om en individ behover verktyg for att vaga ta storre plats i en
arbetsgrupp eller om en individ blir utsatt for mobbning till exempel. En annan av
respondenterna beréttade att de erbjuder sina anstéllda friskvardsbidrag men att det oftast
utnyttjas till den fysiska hdlsan. Organisationen erbjuder psykiskt stdd till de anstillda sa
respondenten menar att det dr darfor de anstillda anvénder friskvardsbidraget mer till den
fysiska hdlsan. Respondenten sade vidare att det ar svart da psykisk ohélsa kan stricka sig
langt bakat i tiden och da tvingas man som arbetsgivare att gora ett avvdgande hur ldngt man
ska forsoka hjdlpa den anstdllda. Organisationen har tagits stora kliv inom det hir omradet
enligt respondenten och forsoker alltid i1 storsta mdjliga mén att vigleda och guida sina
anstéllda. Det finns hjélp att fa om man mar daligt pé arbetsplatsen. Foretagshélsovarden
fungerar som en stottning for organisationen och det dr manga medarbetare som sjukskrivs pé
grund av sitt maende. Respondenten sade att det 4r den storsta sjukfranvaron hos

organisationen. Hos foretagshélsovdrden kan de som vill dd fa verktyg for att bli starkare.

Vi har ju foretagshélsovarden dér vi liksom kan fa stdttning av for det &r ju s& ménga
medarbetare som, det &r ju den storsta sjukfranvaron hos oss egentligen att det &r just det har

méendet [I: Aa] s& dér har vi ju faktiskt ménga som gér och far lite verktyg till att bli starkare.

En av respondenterna beréttade att det dr skatteverket som reglerar friskvéardsbidraget
och att det ofta dr kopplat till den fysiska arbetsmiljon. Detta sade d4ven en annan respondent
som forklarade att de ocksa foljer skatteverkets regler ndr det kommer till friskvardsbidraget.
De menar att skatteverket forr var vildigt styrt men att de idag har de sldppt in mycket fler
psykosociala mojligheter i friskvardsbidraget. Problemet pa organisationen var dock att de
flesta fortfarande anvénde friskvardsbidraget till fysiska aktiviteter. Organisationen hade dven
en néra kontakt med foretagshilsovarden och forsoker sa snabbt som mojligt att koppla in
dem i fall av ohélsa. En respondent berdttade att de erbjuder tio tillféllen per ar via
organisationen dér personalen far g och prata med ndgon om de behdver det. Organisationen
samarbetar dven med foretagshilsovarden som de anstéllda kan utnyttja for att framja sin
psykiska och fysiska hilsa. Via foretagshélsovarden kan individen fé hjélp med att prata med

en psykolog. Det finns forutsittningar for att den anstéllda ska fé hjélp. Organisationen har
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haft ndgra medarbetare som har blivit utbrdnda och sjukskrivna det senaste dret och de har fatt

mycket hjélp via foretagshilsovarden.

Sen har ju vi vér foretagshilsa och dir har vi ju psykolog och grejer ockséa s& man kan ju fa
hjélp dirigenom [I: Aa, precis] sé att vi har ju forutsittningarna dér va att fa hjélp. Vi har ju
haft nagra fall nu dér det har varit dom som har gétt in i viggen som man siger, sdkert en 3-4

stycken det senaste &ret och dom har ju fatt mycket hjélp da frén foretagshélsan.

Inflytande pa den psykosociala arbetsmiljon. Under detta tema presenteras de HR-
anstélldas dsikt ndr det kommer till mojligheten for medarbetarna att gora sin rost hord pa
arbetsplatsen. Samtliga anség att det fanns utrymme for medarbetarna att fordndra och
forbattra den psykosociala arbetsmiljon. Dock upplevde flera av respondenterna att problemet
ar att vissa medarbetare inte vdgar eller att det finns olika forutséttningar i organisationen som
kan forsvara detta. De HR-anstéillda uppmanar dock medarbetarna att vaga ta utrymmet for att
framfora sin &sikt. En respondent sade att de hela tiden uppmuntrar de anstdllda att ta det
utrymmet och véga gora det och om det inte vagar sa kan man be en arbetskamrat om hjélp.
Det finns mdjligheter i ménga forum men det dr saklart jobbigt och ménga vagar inte. Det ar

ndgot som respondenten skulle vilja utveckla pa nagot sitt.

Ja, det hir uppmanar vi hela tiden vara medarbetare till att ta det hér utrymmet och gora det
verkligen eller hjilpa en kompis att gora det, det finns mojligheter i ménga forum att gora det
[I: Aa] men det ar ju sdklart jobbigt och man gor det inte [I: Nej] och det hér &r ju ndgot som
jag skulle vilja utveckla pa nagot sitt, jag vet inte pd hur man kan gora det [I: Nej] men
absolut att det dr en del som behover forbattras lite mer synbart &n endast de hér

undersokningarna.

Hen sade att det dels handlar om att jobba vidare mot en tryggare och mer &ppen
organisationskultur. Hen skulle vilja skapa mer utrymme for de som behdver hjélp men inte
végar for det dr oftast de som mar som allra simst. Vidare s& var en annan respondent inne pa
samma spar och sade att det finns utrymme for medarbetarna att gora sig hrda men att det
giller att de vigar. Sedan handlar det &ven om att idéer och forslag dr genomforbara men

organisationen vill gérna ha input frdn de anstéllda sé att de kan forbéttra arbetsmiljon.

Ja det tycker jag faktiskt, det géller bara att dom, att man fir dom att tycka till och sen ska det
ju vara genomforbart dé sé vi vill ju gérna ha idéer [I: Mm] och helst infér den hér enkéten da,
att forsoka fa med medarbetarna mer da och da behover vi lite idéer da hur kan vi gora for att

det ska bli béttre.
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En annan respondent menade att det handlar mycket om fortroende mellan
medarbetare och chef i och med att det dr chefen som man ska lyfta sddana saker med. Om
medarbetaren inte vill vidnda sig till chefen sd har organisationen skyddsombud som man kan
vénda sig till istillet om det skulle vara s att man inte trivs med chefen. Medarbetaren kan
dven viinda sig till chefens chef. Aven i medarbetarenkiten s& har medarbetarna mojlighet att

gora sin rost hord.

En av respondenterna berédttade att de har arbetsplatstriaffar regelbundet i grupp och pa
en individuell niva s har medarbetaren mélsamtal en gang per ar. Hen sade att det finns
utrymme for medarbetarna att gora sig horda men att det ser lite olika ut inom organisationen
om man végar. Det finns ménga olika kanaler att kunna fordndra sin arbetsmiljo och
respondenten sdger att om inte chefen lyssnar sa kan medarbetaren vénda sig till HR, facket
eller skriva i rapporteringssystemet. Om medarbetaren skriver i rapporteringssystemet att hens
arbetsmiljo inte dr bra s maste det utredas. Tva av respondenterna beréttade vidare att det
dven hos dem finns utrymme for medarbetarna att gora sig horda. Dock beréttade en av de att
de har lite olika forutsattningar i verksamheten, vissa har ett mer fritt arbete och kan planera
det lite som de vill medan andra inte har den friheten. Den generella uppfattningen av
organisationen &r att det finns mycket socialt stod och att man far mycket hjilp. Mycket vikt
kring det hér ligger pd cheferna, de ska ha en god kommunikation med badde medarbetare och
ledning. En respondent var enbart positiv i frigan, hen ansig att medarbetarna har mdjlighet
att gora sig horda nar det kommer till att forbdttra och férdndra den psykosociala arbetsmiljon.
Dels genom att de har strukturen med stdndiga forbattringar som de arbetar med och dels
genom coachingssamtalen som de har. De dr ocksé vildigt givmilda med att ta in

foretagshélsovérden 1 tid.
Varfor det psykosociala arbetsmiljoarbetet bedrivs

De HR- anstillda fick frdgor kring varfor det psykosociala arbetsmiljoarbetet bedrivs. Detta
presenteras i tre teman (underteman); mal med det psykosociala arbetsmiljoarbetet,
framgangsfaktorer (styrkor) och utmaningar (machokultur och attityder, grdnsen mellan

arbete och privatliv, stress).

Mal med det psykosociala arbetsmiljoarbetet. En respondent tog upp att
organisationens mal dr att de ska ha nolltolerans mot all form av mobbning och daligt méende
pa arbetsplatsen. De vill arbeta vidare med detta och frimja att man ska trivas pa jobbet.

Organisationen dr medveten om att det forekommer sexuella trakasserier och vuxenmobbning
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och det har de nolltolerans pa sd det &r ett stort fokus for foretaget att arbeta med

organisationskulturen.

Ja det ar faktiskt malet med det hir psykosociala det &r ju att vi har nolltolerans och vi ska inte
ha ndgon form av mobbning eller déligt maende ute pa teamen och arbetslagen pé det séttet [I:
Aa] dér vi direkt kan vara med och péaverka och jobba med [I: Aa] och det liksom framjar att

man ska trivas och ha det bra pa jobbet.

En annan respondent forklarade att malet med deras psykosociala arbete &r att fa ihop en hog

medarbetarupplevelse som i slutinden kommer leda till maluppfyllelse.

Vi forsoker fa ihop det hér med att h6g medarbetare upplevelse, for om du har en bra
psykosocial arbetsmiljo sa far du en bra medarbetare upplevelse och en bra medarbetare
upplevelse &r vi overtygade om ger en bra kundupplevelse. Och en bra kundupplevelse det
leder till var maluppfyllelse egentligen i affdren da. Den psykosociala arbetsmiljon ar

egentligen ett medel for att na vara mal da.

Hen menade att den psykosociala arbetsmiljon dr ett medel for att nd deras mal. Vidare
berdttade respondenten att malet med det psykosociala arbetsmiljoarbetet till viss del ar att
oka forsdljningen. En annan respondent arbetade dven de med medarbetarupplevelser och
engagemang. Hen forklarade att foretaget har som mal centralt att nd 60 procent i
medarbetarengagemang. Detta méts i en enkédt som utfors globalt tre gdnger per ar och som

beror fragor kring miendet och engagemang hos medarbetarna.

En respondent beréttade att de inte har ndgra mal som &r direkt kopplat till det
psykosociala utan det dr kopplat till arbetsmiljon i sin helhet. Syftet med hilsoarbetet var att
bidra till en 1ag sjukfranvaro och en 6kad friskndrvaro med 6kad produktivitet och forbattrad
kvalitet. De ville ocksa genom hélsofrdmjande insatser bidra till sunda och sikra arbetsplatser.
En annan respondent berdttade att de inte heller har ndgon uttalad psykosocial
arbetsmiljovision, utan de har en vision mer allmént kring arbetsmiljoarbetet, dock dr den mer
kopplad till den fysiska arbetsmiljon. Hen berittade att organisationens mal &r att fa alla
medarbetare att ma bra och pa sa sétt fa dem att prestera sa bra som mojligt, bade ur ett
individuellt och organisatoriskt perspektiv. Sedan har organisationen som mal att vara en
attraktiv arbetsgivare och att man vdrnar om att man har personalpolitik och personalvard. En
annan respondent var inne pa samma spar och beréttar att mycket handlar om att vara en
attraktiv arbetsgivare och bedriva ett hallbart arbete sd det r strategin som foretaget stravar

mot. De vill vara en trevlig arbetsplats.
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“Det handlar véldigt mycket om att vara en attraktiv arbetsgivare och ha ett héllbart arbete [I: Aa, mm]

sa det &r vil var strategi och det ér det vi strdvar mot hela tiden.”

Framgangsfaktorer. En respondent beréttade att faktorer som hen anser vara viktiga
for en god psykosocial arbetsmiljo &r att det ska vara nolltolerans mot all form av krankning,
diskriminering och mobbning. Alla &r vilkomna pa arbetsplatsen och ska trivas. I resultatet av
medarbetarenkiterna ser de till ledarskapet som dr viktigt och de ser dven till den
psykosociala indexen som kan vara de storsta framgangsfaktorerna enligt respondenten. En
annan respondent menade ocksa att ett bra ledarskap dr en viktig faktor for en god psykosocial
arbetsmiljo. Men dven ett klimat och kultur som kénnetecknas av tillit och 6ppenhet i
organisationen ir viktiga faktorer. En respondent ansag att det var viktigt att ha en familjér
stamning och trivsel. En annan respondent lyfte att det &r viktigt att hilsa pa varandra, vara
nyfiken pé sina kollegor och att ha en trevlig ton mot varandra. De menade att mycket av
detta ligger i1 deras forandringsarbete kring méngfald och inkludering. Ytterligare en
respondent menade att ledarskap &r en viktig framgangsfaktor. Medarbetaren ska ges
mojligheten att utvecklas och att det finns en kultur dér alla blir sedd, hord och bekriftad. Hen
sade vidare att det dr viktigt att kdnna sig delaktig i de beslut som tas och att man ges

mdjlighet att paverka sin arbetsplats.

Mm, ja absolut jag tror att vildigt stort for mig det &r ju ledarskap [I: Ledarskap, aa] aa,
ledarskap och att det finns moéjlighet for individer att kunna utveckla sig sjélv, att det finns en
att alla forstér och vet att vad &r min betydelse pé arbetet finns en kultur av att jag blir sedd,
hord och bekriftad. Kénner jag mig delaktig i de beslut som gors kan jag paverka pé nagot

satt.

Styrkor. Respondenterna lyfte dven styrkor i1 det psykosociala arbetsmiljoarbetet. En
respondent beréttade att deras styrkor i det psykosociala arbetsmiljoarbetet dr att de som
arbetar p4 HR och stdttar organisationen kénner organisationen valdigt vdl och har breda
kompetenser, de har dven ett stort fortroende hos medarbetarna i och med att de kommer och
soker hjilp om de behdver det. De arbetade mycket med att praktiskt visa att det som stér i
Arbetsmiljoverkets foreskrifter och policys dr inte bara ord utan det menar allvar med det som

star och tar arbetsmiljon pa stort allvar.

Vara styrkor, det kan man ju séga ganska litt hdr om man tittar pA HR och den support vi gor
och bidrar med och vért bidrag det 4r att vi kiinner organisationen valdigt vél och vi har en
véldigt lang erfarenhet allihopa och de flesta ar generalister och jobbar med ménga olika delar

[I: Mm] och vi r, ja vi har ett stort fortroende ute hos vara medarbetare dar de faktiskt
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kommer och sdker hjélp sa det tycker jag dr en hog framgéngsfaktor och sen precis som jag sa
sa styrkorna hér &r ocksé att vi verkligen vi har inte bara ut dokument som visar en AFS eller
en policy utan hér jobbar vi mer aktivt ocksa med alla grupper och visar att det &r viktigt [I:

Aa] enda frén ledning och nedét.

En respondent beréttade att organisationens styrkor angéende den psykosociala
arbetsmiljon dr att de har ett nidra samarbete med foretagshilsovarden, vilket gor att det finns
mdjlighet att fa stod av olika slag. De forsoker i rehabiliteringen att fora en dialog och att
verkligen lyssna pd medarbetarna. Ytterligare en styrka som organisationen har &r att de
jobbar vildigt mycket riktat mot sina ledare, de arbetar med ett héllbart ledarskap. En annan
respondent beréttade att dven de har ett ndra samarbete med foretagshidlsovarden. Hen menade
att organisationens framsta styrkor r att de dr en organisation med resurser. De har utarbetade
rutiner och respondenten menar att de har en annan medvetenhet och ett annat intresse och
engagemang hos chefer angéende psykosociala fragor. Det kan formodligen bero pa det
allmédnna samhéllsklimatet och att branschen har genomgatt ett storre generationsskifte de

senaste tio aren.

En respondent beréttade att deras styrkor i det psykosociala arbetsmiljoarbetet &r
organisationens kultur. Det dr en vinlig och familjar kultur dér man bryr sig om varandra.
Detta berittade dven en annan respondent och sade att deras styrkor &r att de har en familjar
atmosfér. Det 4r minga som har arbetat pd organisationen linge och de har nistan blivit som
en familj for flera av dom anstéllda. Alla bryr sig om varandra och organisationen dr man om
att man ska trivas pa sin arbetsplats. Vidare berdttade en annan respondent att det ar viktigt att
arbeta med en tillatande organisationskultur. De arbetade aktivt med att fordndra
organisationskulturen nér det kommer till att vadga vara 6ppen med sin psykiska hilsa. I dvrigt
sa lag organisationens styrkor enligt respondenten i att de &r medvetna om deras svagheter i

det psykosociala arbetsmiljoarbetet och kan arbeta vidare med dessa.

Utmaningar. Det som framkom som utmaningar for flera av organisationerna i det
psykosociala arbetsmiljoarbetet var attityder, machokultur samt socialt stod. De tog &ven upp

svérigheter kring vart grinsen gér for arbetsgivaren mellan privat och arbete.

Machokultur och attityder. En respondent beréttade att foretaget har nolltolerans mot
all form av sexuella trakasserier och mobbning pa arbetsplatsen men att det dr en utmaning for
organisationen dé det fortfarande forekommer. Hen beréttade dven att foretaget har
problematik med machokultur i alla leden och att det dr ndgot som HR har en stor roll i att

diskutera kring detta och ta fram 16sningar.
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Ja det har vi, vi dr cirka xx procent kvinnor i xx och det &r en ganska hog siffra och faktiskt, i
chefsled sa har vi ocksa kvinnor men det 4r ju lite bruksmentaliteten, orten, det &r machokultur
dér och det &r vél liksom, den har vi en utmaning att jobba med ja [I: Aa] och det &r i alla led
[I: Mm] och dér har ju ocksd HR en framtriddande roll till att diskutera de hér sakerna [I: Aa]
och agera pé studs nér sdnt kommer fram och det ér en sddan kdpphist som jag burmar mig
mycket for faktiskt att bereda vég for flera tjejer och kvinnliga chefer att ta arenan pa ett helt

annat satt.

Organisationen forklarade ocksa att de jobbar mycket med méngfald och inkludering och att
en stor utmaning som de har &r att de har en manligt dominerad arbetsplats. Respondenten
upplevde att mén har svérare att prata om sina kénslor och upplevelser, vilket gor att de
istdllet sdger att de exempelvis har ont i axlarna eller ryggen, istéllet for att sdga den verkliga
anledningen att de mar daligt. En annan respondent beréttade att de ocksa har utmaningar
kring machokulturen som till viss del lever kvar inom organisationen. Klimatet kring att prata
och 6ppna upp sig kring psykisk ohilsa dr inte det bésta enligt respondenten, det ar léttare att
prata om den fysiska hdlsan. Hen menade att det kan vara ldttare att berétta att man har brutit
benet och att det dr lattare att relatera till, vidare sade hen att det dr viktigt att fi medarbetarna
att vara nyfiken och uppmaérksam pa varandra. Det &r en av utmaningarna. Organisationen
arbetar aktivt med att bryta machokulturens normer genom att till exempel diskutera
jamstilldhetsfragor eller forsoka fa fler kvinnor att arbeta i produktionen. De arbetar mycket
med att fordndra organisationskulturen och de normer som finns. En respondent beréttade
vidare att deras utmaning &r att arbeta med attityder i och med att en del anstéllda har negativa
attityder som sprider negativitet inom foretaget. En annan respondent upplever dven
problematik kring detta da de har fler underentreprendrer som inte prioriterar arbetsmiljon pa
samma sétt som organisationens anstdllda. En till utmaning som foretaget hade var att
anpassa uppgifter eller omplacera individer da det finns en gréns for hur mycket man kan
anpassa arbetsuppgifter. Respondenten menade ocksé att de har en hel del att jobba pé nér det

kommer till beteenden och attityder.

Grinsen mellan arbete och privatliv. En respondent berittade att en utmaning
angaende den psykosociala arbetsmiljon som de har &r inte att fA méanniskor att ma bra pa
jobbet utan utmaningen ligger i det som sker utanfor arbetsplatsen. De forklarade att en till
utmaning kring den psykosociala arbetsmiljon dr att de har borjat jobba i en helt ny
organisation med det som de kallar for medledarskap, de har tagit bort chefer och gett mer
ansvar till individerna. Det giller att forsta att man &r varandras arbetsmiljo och att man ska

fdnga upp och hjilpa varandra om man ser att ndgon mar déligt. En annan respondent menade
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ocksa att den storsta utmaningen som organisationen har &r att viga mellan vad som ér
arbetsrelaterat och vad som édr privat. Det kan till exempel vara privata saker som fér
efterverkningar pé arbetet for att man inte kan prestera enligt forvéntan. Enligt respondenten

ligger utmaningen hér 1 hur mycket arbetsgivaren ska ldgga sig i.

En utmaning é&r till exempel att viiga mellan vad &r arbetsrelaterat och vad é&r privat [I: Ja], det
kan ju vara 100% privata orsaker men det far 4ndé efterverkningar pé arbetet... for man kan
inte prestera enligt forvéintan [I: Nej] bade for sin egen forvéantan och for organisationens [I:
Mm] och da &r ju fragan hur mycket ska arbetsgivaren ga in och hjilpa... Det privata kan vi ju
inte gora sa mycket at mer &n att stodja vad vi kan [I: Mm] och oftast s& 4r min erfarenhet att

det &r oftast en kombination av arbetsrelaterade stressorer och privata stressorer.

Stress hos de anstillda dr ocksa en utmaning for flera av organisationerna. Det &r inte
endast stress kopplat till arbetet utan det har dven varit pa grund av den privata situationen
utanfor arbetet som har gett stressrelaterade symptom. I kombination med att man mar daligt
av privata skél och att kraven generellt sett Okar pa arbetsplatsen sd kan det bli for tufft att
hantera. En respondent menade att stressrelaterade symptom é&r vanligt men inte att det har
okat pa organisationen. De flesta anledningarna till att folk ar sjukskrivna pa organisationen ér
kopplat till stress, papekar respondenten. Detta menar dven en annan respondent som séger att
de har vildigt 14ga sjukskrivningstal 6ver lag och ddrmed har de inte upplevt att
stressrelaterade symptom har dkat. Hen menade att det dr en balansgang i och med dagens
digitalisering och mojligheten till tillgdnglighet. Om en chef hela tiden héller pa att mailar sa

kan nog hen forvénta sig att man omedvetet bygger upp en stress hos sina medarbetare.

Stress. Gemensamt for de flesta HR-anstéllda &r att de upplevde att stressrelaterade
symptom hos medarbetarna har 6kat de senaste dren. Flera respondenter bekréftade att
stressrelaterade symptom hade dkat men att det dr av olika anledningar. En respondent
berdttade att det fraimst dr kopplat till organisationsfordndringar och da den administrativa
sidan hos de tjdnstemén som har de administrativa arbetsuppgifterna. En tjansteman méts mer
mot sin egen prestation och det har mérkts av att man sjukskriver sig pd grund av det. En
annan respondent berdttade att de foljer statistik hos Forsikringskassan och dérav kan se att
en stor del av vér ohélsa &r relaterad till just psykisk ohélsa. Vidare forklarade en respondent
att hen tror att 6kningen skett generellt for hela samhallet och att det har mirkts ganska tydligt
hos dem da det &r ndgra medarbetare som har blivit sjukskrivna pa grund av utbréndhet det
senaste dret.

Det ér vil hela samhillet tinkte jag séga det dr klart att det &r och det mérks tydligt pd dom

som har gétt in i vdggen [I: Aa] hos oss och nu &r det ganska manga faktiskt det sista aret men
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samtidigt sa &r det inte mycket var det géller arbetet utan det &r ménga saker ar ju hemifran,
men det ar fortfarande stress [I: Aa] stressrelaterat fast det inte 4r jobbet utan mer en
blandning av hemmet och jobbet [I: Mm] och sen &r det ju klart att det ar ju, det blir ju mer

stress pa jobbet ocksa for det dr mer krav pa jobbet nu.

Diskussion
Huvudresultat
Studiens syfte var att ta reda pa hur HR-anstillda inom privat sektor arbetar med det
psykosociala arbetsmiljoarbetet. Det viktigaste resultatet visade att de involverade
organisationerna har ett utbrett psykosocialt arbetsmiljoarbete, vissa har mer fokus och andra
har mindre fokus pa det psykosociala. Psykosocial arbetsmiljo handlar, enligt de HR-
anstéllda, om hur man mar rent psykiskt pd arbetsplatsen. En god gemenskap pa arbetsplatsen
ar viktig samt att man kénner sig respekterad och vilkommen. Det handlar dven om ett bra
ledarskap, vilka forutsattningar medarbetaren har pa arbetsplatsen samt att man blir sedd och
hord. Det psykosociala arbetsmiljoarbetet bedrivs delvis for att organisationen ska ha ett
attraktivt arbetsgivarvarumarke, for 6kad forsdljning men ocksé for personalens vdlméende.
Detta gors genom hilsofrdmjande insatser och proaktivt arbetsmiljoarbete. Det ska vara
nolltolerans pa mobbning, trakasserier och diskriminering. Medarbetaren ska trivas pa sin
arbetsplats bade i gemenskap med kollegor samt med sina arbetsuppgifter. Ur
fragestéllningarna framkom négra teman. Ur den forsta fragestallningen, vad innebdr
psykosocial arbetsmiljé for den HR-anstdllda, framkom temat “psykosocialt arbetsklimat”. Ur
studiens andra fragestillning, varfor bedrivs det psykosociala arbetsmiljoarbetet, framkom
temana “proaktivt arbete”, “uppfoljning”, “atgérder”, “stdd” och “inflytande pé den
psykosociala arbetsmiljon”. Ur den tredje fragestéllningen, hur arbetar HR-anstdllda med den
psykosociala arbetsmiljon, framkom temana “mal med det psykosociala arbetsmiljoarbetet”,
“framgdangsfaktorer” och “utmaningar”.

Det psykosociala arbetsmiljoarbetet innefattar manga olika delar och aspekter. HR-
anstéllda har en relativt stor roll i det psykosociala arbetsmiljoarbetet i samverkan med
ledning, chefer och medarbetare. Organisationerna samarbetar med foretagshélsovarden som
fungerar som ett hédlsostdd, det finns dven organisationer dér de anstdllda erbjuds samtalsstod
och coachning. En stor del inom det psykosociala arbetsmiljoarbetet for samtliga
organisationer dr att arbeta proaktivt. Detta gors bland annat genom att de anordnar
foreldsningar, workshops och utbildningar. De har dven en dialog med medarbetare och

chefer genom att vara nirvarande och triaffa manga i arbetet. Ledarskap och socialt stod dr en
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viktig del i de anstélldas vdlmiende och dr dirav en viktig prioritet. Medarbetarenkéter
anvinds som méitverktyg for de anstilldas psykiska hélsa. Resultaten av dessa {6ljs upp och
sedan foljer ett strategiskt arbete med atgarder for de svagare omrédena. Det dr dven viktigt
att organisationen arbetar med kulturen for att skapa en vdlkomnande och trivsam arbetsplats.
Individen behdver bli sedd och hord, bade av arbetsgivaren men dven av kollegor. Nagra
organisationer menade att det &dr viktigt att vara uppmérksam pé varandras méende i och med
att vi dr varandras arbetsmiljo pad ménga olika sétt. Fler praktiska insatser som framkom var
arbetsmiljoronder dér psykosociala métpunkter ingick, riskbedomningar, handlingsplaner

samt verktyg och rutiner for t.ex. krinkande sdrbehandling.

Resultatdiskussion

De faktorer som framkom mest frekvent i resultatet var socialt stod, work-family conflict,
stressrelaterade symptom, machokultur och attityder samt halsofrimjande organisatoriska
atgdrder. Dessa faktorer dr viktiga nér det géller arbetet med den psykosociala arbetsmiljon

och kommer att diskuteras nérmare i relation till tidigare forskning.

Socialt stod. Resultatet visade att krav-kontroll och stddmodellen praktiskt
anvénds pa arbetsplatser. En av respondenterna sa att den tredje dimensionen av modellen
som &r socialt stdd ar av stor vikt. Ledarskapet dr ndgot som organisationen arbetar mycket
med da de anser att ledaren dr en forebild for de anstéllda och sitter strukturen. En ndrvarande
ledare som stdttar de anstéllda ar av stor vikt. Enligt Bambra et al. (2008) finns en relation
mellan psykosocial arbetsmiljo, arbetsrelaterad stress och den anstédlldas hélsotillstand. Det &r
viktigt att individen har kontroll ver sina arbetsuppgifter men lika viktigt dr det sociala stodet
fran kollegor och chefer (Bambra et al., 2008). Detta stod kan se ut pa olika sitt, till exempel
sa har nagra av organisationerna i studien erbjudit sina anstédllda coachningssamtal. En av
organisationerna hade tagit in en utomstdende coach som fanns tillgéinglig pa arbetsplatsen
och en annan organisation arbetar med att medarbetare coachar medarbetare. En annan
stodfunktion som organisationerna har tillgéng till ar foretagshélsovirden, dit kan bade
arbetsgivare och arbetstagare vinda sig for att i stdd i olika situationer. Theorell (2014)
menar att individer som har sma mojligheter att paverka sitt arbete 1 kombination med véldigt
hoga krav har stérre sannolikhet att utveckla psykisk ohilsa s som depression. Aven socialt
stod pa arbetsplatsen dr en viktig del i medarbetarnas vilmaende. Theorell menar att individer
som upplever bristande socialt stod pa arbetsplatsen i hogre grad utvecklar symptom pa

depression och utmattning (Statens beredning for medicinsk och social utvéirdering, 2014).
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Respondenterna ansdg att medarbetarna har utrymme att gora sig horda pé
arbetsplatsen men att det finns de som inte vagar prata i grupp. Ett problem ér att fi de
individerna att vdga gora sin rost hord. En av respondenterna sa att de hela tiden uppmuntrar
de anstéllda att ta sitt utrymme att uttrycka sin &sikt och att de har manga olika forum for just
detta. Trots att det finns utrymme pa organisationen sa &r det vissa som inte vagar ta plats och
det dr ndgot som respondenten skulle vilja utveckla i framtiden. Ett av foretagen i studien har
anlitat en utomstdende hélsocoach som ir pd plats dagtid. Till coachen kan de anstédllda véinda
sig om de behdver hjélp och stod. Detta har visat sig ge goda resultat och kan vara en 16sning
dven for andra organisationer att ta efter. Att ha en utomstaende person att vinda sig till kan
vara en fordel bade i organisationer dar klimatet dr véldigt familjart eller tvirt om nér klimatet
ar stangt. Daremot sd kan det vara en ekonomisk fraga for de mindre foretagen och da ér
verktyg som medarbetarenkiter virdefulla. En av organisationerna hade planer pd att ta bort
medarbetarenkiten med motiveringen att det dr ett gammalt arbetssitt. De efterstrivade
istdllet nytdnkande och moderna l9sningar som att ha mer interaktiva 6vningar och dialoger.
En problematik som kan dyka upp 1 och med detta &r att individens anonymitet kan férsvinna
och leda till att fler inte far fram sin &sikt. Det dr viktigt att ta hansyn till att alla individer
fungerar olika i sociala sammanhang. Ronthy-Ostberg och Rosendahl (1999) menade att en
annan viktig aspekt av den psykosociala arbetsmiljon ér att ha individuella utvecklingssamtal
dér individen far chansen att 6ppna upp sig. Det dr viktigt att chefen som haller 1
utvecklingssamtalet har avsatt tid for medarbetaren och vagar stilla jobbiga fragor sé att
medarbetaren ges chansen att dppna upp sig och be om hjélp. Ett utvecklingssamtal bor
innefatta fragor kring bade logik och kénslor for att f ett utvecklande samtal for
medarbetaren. Att ha en regelbunden kontakt med medarbetaren kan underlétta for en 6ppen
kommunikation och att man kiinner av hur individen mér (Ronthy-Ostberg & Rosendahl,
1999).

Work-family conflict. En utmaning for arbetsgivaren nér det kommer till socialt stod
handlar om att veta vart grinsen gir mellan privatlivet och arbetslivet. En individ kan ha det
tufft pa arbetet med hog arbetsbelastning eller tufft privat. Bade privatlivet och arbetslivet gér
thop pd ménga olika sétt och paverkar darfor varandra. Som arbetsgivare kan det vara svart att
ricka till och veta hur langt man bor hjilpa en anstédlld. Om medarbetaren upplever for hoga
arbetskrav s kan chefen hjélpa individen genom att prioritera bland sina arbetsuppgifter, men
om en individ har tuffa familjeférhallanden kan det vara svért att gora nagot &t saken (Pluut et
al., 2018). Leineweber et al. (2013) kallar detta fenomen for work-family conflict, det vill

sdga att det dr en konflikt mellan arbete- och privatliv. Nér en individ inte mar bra privat sa
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paverkar det arbetet och vice versa (Leineweber et al., 2013). Detta var ndgot som flera av
respondenterna vittnade om som en utmaning. Négra av respondenterna menade att en av
deras storsta utmaningar kring det sociala stodet dr allt som sker utanfor arbetsplatsen. En
annan respondent beskrev att deras senaste fall av sjukskrivningar var kopplade till stress. Det
ar inte bara stress fran arbetsuppgifter utan dven stress kopplat till privatlivet. Ytterligare en
respondent sdger att de inte kan gbra mer &n att stodja medarbetaren allt vad de kan néar det
kommer till privatlivet. Beham och Drobnic (2010) menar att det oftast &r en kombination av

arbetsrelaterade och privata stressorer som orsakar ohilsa.

En respondent berittade att de har en hilsocoach pé plats dagligen som hjilper de
anstéllda med att hantera stress, prioritera arbetsuppgifter eller fungera som ett bollplank.
Bambra et al. (2008) menar att insatser riktade mot individen pa arbetsplatsen &r viktiga. Det
kan vara att till exempel implementera radgivning eller coachning pé arbetsplatsen i syfte att
hjélpa individen att mdta olika faktorer i en stressig arbetsmiljo. Det kan dven vara bra att
skapa forum dér de anstdllda kan vara involverade i organisationen och kunna gora sin rost
hord. Ett exempel pa detta dr regelbundna arbetsplatstraffar (Bambra et al., 2008). En annan
viktig aspekt nér det kommer till psykosocial arbetsmiljo dr begreppet work-life balance
vilket handlar om balansen mellan arbete och fritid. En longitudinell analys utférd av Lunau
et al. (2014) indikerade pa att mén respektive kvinnors hélsa paverkades negativt av en délig
balans mellan arbete och fritid. Det dr direkt kopplat till hdlsoproblem sa som psykisk ohélsa
(Lunau et al., 2014). En anledning till att granserna mellan arbete och fritid suddas ut &r den
digitalisering som sker i arbetslivet (van Hooff et al., 2006). Schwartz (2014) menar att
digitaliseringen bidrar till en 6kad stress hos medarbetarna dé kraven pa att vara tillganglig ar
hogre. Detta belyser dven en av respondenterna som lyfte problematiken kring just

medarbetarnas konstanta tillgénglighet.

Stressrelaterade symptom. Stressrelaterade symptom ér ett stort psykosocialt
arbetsmiljoproblem. Enligt siffror frdn Forsdkringskassan ir stressreaktioner en av aspekterna
av ohélsa som 6kat mest, frdn 31000 fall till 68000 fall vilket innebar en 6kning med 119
procent mellan &ren 2010 och 2015 (Forsdkringskassan, 2016). Enligt Black (2008) visar sig
stressreaktioner i form av bade fysiska och psykiska symptom och att individens vdlméaende
har stor betydelse bade pa och utanfor arbetsplatsen. Teasdale (2006) menar att mentala
hélsoproblem kopplat till arbetsmiljo blir allt vanligare. Exempel pa mentala hédlsoproblem &r
stress, dngest och depression (Teasdale, 2006). Stress dr det vanligaste problemet pé
arbetsplatsen. I princip alla arbeten innefattar en viss grad av stress vilket kan vara positivt da

det kan forbéttra arbetsprestationen samt leda till hogre arbetstillfredsstéllelse. Nar stressen
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ndr overdrivna nivder och héller i sig en langre period kan det leda till arbetsrelaterade besvir
s& som psykisk och fysisk ohélsa (Teasdale, 2006). En god hélsa dkar livskvalitén hos
individen likvil som det 6kar organisationens produktivitet och effektivitet. Det dr alltsé av
stor vikt att medarbetarnas hélsa prioriteras av organisationen (Black, 2008). Fokus kring den
psykosociala arbetsmiljon bor inte endast ligga pé att undvika eller minska kostnader kring
anstélldas daliga prestationer eller frdnvaro, det handlar d&ven om att vdrna om de anstilldas
vidlmaende utanfor arbetet. Ddaremot sd kan daligt vilbefinnande pa arbetsplatsen leda till
negativa effekter pa den dvergripande produktiviteten och sjukfrdnvaron. Langa arbetsdagar,
hog arbetsbelastning och hog stress ér tre faktorer som kan bli problematiska for den
anstélldas vilbefinnande (Black, 2008). Det dr en ldng process att né en optimal psykosocial
arbetsmiljo och det finns ingen snabb 16sning pa problemen. Det kréver ett kontinuerligt
strategiskt HR-arbete dir arbetet med den psykosociala arbetsmiljon bedrivs bade kortsiktigt
och langsiktigt

Teasdale (2006) menar att stress i sig dr inte en sjukdom, utan ett tillstind. Om man
inte tar stressymptomen pé allvar sd kan langvarig stress leda till bade sjukdomar och
kroniska sjukdomar. Ur ett organisatoriskt perspektiv sa kan stress leda till bland annat
minskad produktivitet, brist pa kreativitet, ldgre arbetsengagemang, simre beslutsfattande och
sjukfranvaro. Effekten av detta blir i lingden negativt for badde individen och organisationen.
Det ér dérfor av stor vikt bade for individens skull men dven for organisationens skull att
arbeta med psykosociala fragestillningar (Teasdale, 2006). I en rapport frin statens beredning
for medicinsk och social utvéirdering, SBU, uttrycker Tores Theorell som &r professor pa
Karolinska Institutet att det finns en stark koppling mellan stress och hjart- och kirlsjukdomar
(Statens beredning for medicinsk och social utvirdering, 2015). Bade tidigare forskning och
respondenterna bekriftar att stressrelaterade symptom och ohilsa pa arbetsplatsen 6kar och att

det dérav dr viktigt att bedriva det psykosociala arbetsmiljoarbetet.

Machokultur och attityder. I hilften av intervjuerna kom det fram att machokultur ar
en utmaning i det psykosociala arbetsmiljoarbetet. En arbetsplats som préaglas av machokultur
kan f4 ohdlsosamma mdnster i lingden i och med att de anstdllda héller sina kénslor inom sig.
Overlag s4 innebir machokulturen i samhillet att framforallt méin inte ska visa kénslor dppet
och dirav soker de sillan hjélp for psykisk ohilsa (Pirkis et al., 2017). Detta leder till att de
istdllet skyller p4 muskelvdrk och undviker att tala om den verkliga anledningen till att de mér
déligt. En annan respondent beréttade att ménga har svart att dppna upp sig kring psykisk
ohilsa och att det &r ldttare att prata om den fysiska hdlsan. Det kan till exempel vara ldttare

att berétta att man har brutit benet eftersom det inte &r lika stigmatiserat att prata om den
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fysiska ohélsan. Svenska akademins ordlista (2020) definierar begreppet macho som “en man
som overdriver eller overskattar sin manlighet och visar nedlatande attityd mot kvinnor”. For
att rada bot pa detta arbetar organisationerna mycket med organisationskulturen for att skapa

ett tillaitande, varmt och 6ppet klimat.

En av respondenterna beréttar att machokulturen dr en stor utmaning pa organisationen
dé det dr ett mansdominerat foretag. De arbetar for att forsoka fordndra denna kultur. En av
organisationerna har problem med machokultur i och med att det dr en véldigt
mansdominerad bransch. HR har en stor roll i att ta fram 16sningar for detta. Machokulturen
visar sig till exempel i en hard jargong, sexuella trakasserier och mobbning (Englander et al.,
2012). Detta forekommer péd ndgra av organisationerna dven fast det r nolltolerans. En
respondent sade att hen upplever att midnnen har svarare att prata om sina kénslor och
upplevelser. For att rada bukt pa machokulturen arbetar de drabbade organisationerna med att
f4 medarbetarna att vara uppméarksamma och nyfikna pa varandra, det kan gora skillnad att
fraga ndgon hur de mar. De diskuterar dven jamstilldhetsfragor regelbundet och driver ett
fordndringsarbete kring kultur och normer inom organisationen Mélet ar att medarbetarna ska
véga vara oppen med sin psykiska hélsa. En annan respondent berdttar ndgot motsédgelsefullt
att machokultur inte alls &r ett upplevt problem pa arbetsplatsen. Hen berittar att de har haft
utbildningsinsatser angdende dessa fragor men att det fortfarande forekommer en viss hérdare
jargong pd organisationen. En av respondenterna upplever inte att de har en machokultur men
de finns problem med negativa attityder. Dessa attityder handlar framst om en negativ
instéllning till arbetet, ledningen och chefer. Hen upplever att det kan féorekomma lite
“skitsnack” och att det dérav sprider negativa energier, vilket kan vara en nackdel pa

arbetsplatsen.

Hilsofrimjande organisatoriska dtgirder. Organisationerna som intervjuades
beréttar att de erbjuder ménga olika varianter av socialt stdd till deras medarbetare. De
samarbetar med foretagshédlsovarden och erbjuder deras anstéllda friskvardsbidrag.
Forutsittningarna finns alltsd for att medarbetaren ska trivas och mé bra ur den aspekten.
Flera medarbetare vagar inte gora sin rost hord och haller istéllet tankar och idéer for sig sjélv.
En av respondenterna hade planer pa att ta bort medarbetarenkéaten helt och hallet da hen
ansdg att det var ett gammalt arbetssétt som méste moderniseras. Problemet som kan uppstd i
och med detta r att de som inte vagar ta plats och gora sin rost hord forlorar ett forum att
gora just detta i. Vidare berdttar en respondent att de erbjuder socialt stdd men att de inte

utnyttjas 1 den grad som hade 6nskats. Medarbetarna pa organisationen vagar heller inte alltid
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ta utrymmet fOr att sdga sin dsikt. Detta var ndgot som respondenten ville utveckla pa ndgot

sétt.

I intervjuerna kom det fram att medarbetarna erbjuds psykolog via
foretagshélsovdrden, de har dven tillgang till ett friskvardsbidrag. Friskvirdsbidraget kan
utnyttjas till att fa fler sorters psykosociala verktyg men anvénds oftast till att frimja fysisk
hélsa. Det &r skatteverket som reglerar vad som dr godként att anvénda friskvardsbidraget till.
Friskvardsbidraget far nyttjas till olika former av stresshantering, till exempel, meditation,
mindfulness, mental trdning samt hypnos i syfte att né avslappning och minska stress
(Skatteverket, 2020). Anvdndningen av friskvardsbidraget kopplat till psykiskt hélsa skulle
med fordel kunna anvéndas mer. I och med detta gar de anstidllda miste om viktiga och
anvindbara redskap. Detta skulle kunna utvecklas med syfte att de anstilldas psykiska
vilmaende forbéttras och 1 med det dven den psykosociala arbetsmiljon i sin helhet. Ett
separat friskvardsbidrag skulle forhoppningsvis leda till att fler vill prova aktiviteter som

framjar psykiskt vdlmiende.
Metoddiskussion

Kvalitativ metod bygger i stora drag pa att tolka individers individuella upplevelser och tankar
med ord som data. Det 4r en metod som, i det héir fallet, kan anvindas med fordel nar urvalet
ar mindre (Braun & Clarke, 2013). Valet av en kvalitativ metod har berikat studien pa olika
satt. Denna metod valdes da syftet var undersoka hur HR-anstdllda inom privat sektor
bedriver det psykosociala arbetsmiljoarbetet. Mélet med studien var att g& in pa djupet och
fora en dialog med de HR-anstdllda kring &mnet psykosocial arbetsmilj6. Déarav valde vi att
ha en semistrukturerad intervjuguide dé foljdfragor gav oss chansen att 6ppna upp for
diskussion och andra infallsvinklar. En semistrukturerad intervjuguide gav respondenterna
mojligheten att pé ett friare sdtt kunna utveckla sina svar. Att fa utvecklade svar och komma
dmnet in pa djupet var en av de storsta anledningarna till att vi inte ville géra en kvantitativ
undersokning pa omradet. Studiens fragestéllningar dr av mer subjektiv karaktir och darav
valdes en kvalitativ metod. Uppsatsskribenterna bearbetade transkriberingarna tillsammans
med syftet att undvika subjektiva tolkningar. Studien bygger pd Braun och Clarkes (2013)
induktiva tematiska analysmodell d4 malet var att identifiera, analysera och rapportera teman

och monster.

Kritik till studien riktas framfor allt kring att vissa forbéttringar hade varit givande nar
det kommer till intervjuguidens utformning. Till exempel s& hade vissa fragor kunnat

formulerats mer objektivt och i vissa ldgen var det svirt att vara objektiv vid intervjuerna och
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inte styra samtalet. Vissa fragor i intervjuguiden hade i efterhand med fordel kunnat
formuleras ndgot annorlunda for att ge oss mer information. Intervjuguiden hade kunnat
testats genom en pilotstudie vilket dr ndgot som vi tar med oss till framtida
forskningstillfallen. Ingen av oss hade ndgon erfarenhet av intervjuteknik sedan innan. Det dr
nagot som kan ha péverkat studiens resultat. I och med covid-19 bokades intervjuerna om till
telefonintervjuer vilket reducerade den personliga kontakten. Pa grund av bristande erfarenhet
upplevdes det som att de sista intervjuerna blev langre och mer djupgdende dn de forsta

intervjuerna vi hade.

Resultatens praktiska relevans

Organisationerna arbetar med psykosocialt arbetsmiljoarbete dagligen. Det &r ett hogst
relevant och aktuellt arbete inom alla branscher. Att skriva om psykosocial arbetsmiljo ur ett
HR-perspektiv dr vart bidrag for att fa forskningen att ga framat. Vi valde att undersoka
arbetet med den psykosociala arbetsmiljon ur ett HR-perspektiv snarare én det vanligare
forekommande medarbetarperspektivet. Vad vi har sett sd dr det brist pa forskning kring
psykosocial arbetsmiljo ur ett HR- perspektiv. Mycket av den forskning som har bedrivits har
fokuserat pd medarbetarperspektivet av psykosocial arbetsmilj6 och dédrav fann vi det
nddvindigt att undersoka det ur ett annat perspektiv pd omradet. Egenskaper som visade sig
vara viktiga for en god psykosocial arbetsmiljo enligt de HR- anstillda var socialt stod, bra
ledarskap, proaktivt arbete samt en trevlig organisationskultur. Detta hoppas vi 1 slutdndan ska
bidra till en forbéttrad psykosocial arbetsmiljo samt att amnet far mer utrymme och prioritet
pa arbetsmarknaden. Psykosocial arbetsmiljo dr ett viktigt omréde att prioritera bade pa
organisatorisk- och individniva. Studien belyser dven utmaningar och styrkor hos
organisationerna vilket de kan ta lairdom av. Forhoppningen med denna studie ir att ge
organisationerna inspiration kring hur andra organisationer har valt att arbeta med den

psykosociala arbetsmiljon samt att ta del av vara atgardsforslag.

Atgirdsforslag. Ett forslag pa atgird i syfte att ge medarbetaren utrymme att bertta
om individens psykiska maende skulle vara att skicka ut en enkét kring den psykosociala
hélsan. Enkiten skulle skickas ut en gang per ar och en eller flera inhyrda anstéllda skulle ha i
uppdrag att ga igenom dessa och dterkoppla till individen om det blir aktuellt. Syftet med
denna dtgird &r att fa medarbetare att vdga gora sin rdst hord, slippa g via chefen samt att fa
mer information kring vilket stod som finns pa arbetsplatsen. Detta dtgérdsforslag skulle 16sa
problematik kring dessa tre aspekterna. Meningen med enkéten dr att individen ska fa hjilp
med sitt psykiska maende om det behdvs. Ingen aterkoppling sker till chefen utan det skots av

en inhyrd anstélld som dterkopplar direkt till medarbetaren. Tanken é&r att det finns tre grupper
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som medarbetaren hamnar i; en gron, en gul och en réd. De i den roda gruppen ar de som ér i
riskzon och behdver informeras om vilka méjligheter till hjilp som finns. Aterkopplingen sker
via telefon eller mejl som medarbetaren har fyllt i sedan innan. Det &r helt upp till
medarbetaren vad hen gér med informationen och hur hen fyller i enkéten men det ger ett
ytterligare utrymme att uttrycka sig. Detta &r ett forslag som skulle kunna genomarbetas mer

och for att sedan appliceras pé arbetsplatser vid behov.

En annan atgird som skulle kunna fungera att applicera pd den psykosociala
arbetsmiljon och de anstélldas vilmaende &r enligt Kowalski och Loretto (2017) mindfulness
och traning kring dterhdmtning samt att lara sig om copingstrategier. Detta kan bidra till att
stirka individens mentala hilsa (Kowalski & Loretto, 2017). Det finns en hel del mdjligheter
till psykosociala aktiviteter via friskvdrdsbidraget. Dirav hade ett forslag kunnat vara att ett
separat bidrag tas fram. Det skulle innebéra ett separat friskvardsbidrag for den fysiska hélsan
och ett friskvardsbidrag for den psykiska hélsan. Dé skulle eventuellt fler vilja prova en
aktivitet som frémjar psykiskt vdlmaende. Flera av respondenterna uttryckte att de anstdllda

nyttjar friskvardsbidraget till fysiska aktiviteter i hogre grad @n de psykiska aktiviteterna.

Framtida forskning

I framtiden hade det kunnat vara av intresse att genomfora en kvantitativ studie som jimf{or
hur organisationerna bedriver det psykosociala arbetsmiljoarbetet for att se vad som &r
framgangsrikt och inte. Detta &r av intresse da det skulle kunna ta det psykosociala
arbetsmiljoarbetet framat i och med att det dr ett underforskat omrade. En storre medvetenhet
skulle leda till en storre spridning i samhéllet. Detta skulle kunna goras genom att jamfora till
exempel det psykosociala arbetsmiljoarbetet inom offentlig och privat sektor. Det dr dven
fordelaktigt att kunna léra sig av andras misstag eller att ta rygg pa en organisation som gor
ndgot bra, genom till exempel genom benchmarking. Benchmarking innebér att man méter
hur vil till exempel en organisation presterar jimfort med andra organisationer eller branscher
(Sandberg & Faugert, 2016). Det hade dven varit intressant att ha samma metod och
perspektiv som i den hir undersdkningen men att géra den med HR-anstédllda inom offentlig
sektor. Dirav hade man sedan kunnat jamfora undersokningarna for att bidra till vidare
forskning. Flera perspektiv pa omradet skulle kunna bidra till mer kunskap kring psykosocial

arbetsmiljo och dess betydelse for organisationen.
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Bilagor
Bilaga 1. Missivbrev

Hej!
Vi dr tva studenter pé Personal- och arbetslivsprogrammet pd Hogskolan i Gévle. Vi gér nu
tredje och sista aret och ska skriva ett examensarbete som ska avsluta vara tre ar pa

programmet.

Vart examensarbete kommer att belysa HRs roll i det psykosociala arbetsmiljoarbetet. Syftet
med studien &r att undersdka hur HR- anstéllda inom privat sektor arbetar med det
psykosociala arbetsmiljoarbetet. Déarav soker vi efter individer med HR- befattning som gérna

far ha koppling till arbetsmiljoarbete.

Intervjun berdknas ta 30 min och kommer att hallas med en HR- anstilld via telefon eller
Skype. Intervjun spelas in och materialet kommer dérefter att transkriberas. Svaren behandlas
konfidentiellt sé att obehdriga inte kan ta del av de och endast vi och handledaren kommer att
ta del av materialet. Nér uppsatsen dr godkénd far ni gérna ta del av den och vi, samt skolan,
kommer att radera den. Organisationen och respondenten kommer att vara anonyma i

uppsatsen.

Det skulle vara véldigt kul om ni har mdjlighet att ta emot oss och vill delta i studien. Vi ser

fram emot att hora frén er!

Tveka inte att hora av er vid eventuella fragor.

Med vénliga hélsningar,

Julia Einarsson och Josefine Berg

Tel Julia: 07x- XXXXXXX

Tel Josefine: 07x- XXXXXXX



Bilaga 2. Intervjuguide

Information till respondenten.
Vi gér nu tredje och sista aret pa Personal- och arbetslivsprogrammet och ska skriva véart
examensarbete. Examensarbetet kommer att belysa HRs roll i det psykosociala

arbetsmiljoarbetet. Den hér intervjun kommer att ta ungefdr en timme allt som allt.

Vi vill borja med att fraga om vi far spela in intervjun? Allt material kommer att behandlas
konfidentiellt och du och organisationen kommer att vara anonyma i uppsatsen. Du kan dven

avbryta intervjun nir som helst eller gora tilldgg séklart!

Inledande frdagor.

Beritta lite om dig sjélv och vad du sysslar med.
e Hur linge har du haft den hdr tjidinsten?
e Vad dr dina arbetsuppgifter?

Psykosocial arbetsmiljo.

1. Hur definierar du begreppet psykosocial arbetsmilj6?

2. Hur arbetar ni p4 HR med det psykosociala arbetsmiljoarbetet?
— Hur stor roll har HR i det psykosociala arbetsmiljoarbetet 1 den hér
organisationen?
— Arbetar ni forebyggande med den psykosociala arbetsmiljon?
— Varfor har ni valt att arbeta s&?
— Erbjuder ni atgérder till era anstéllda s& som mindfulness eller copingstrategier for
stress? Finns friskvardsbidrag kopplat till psykisk hélsa?

3. Har ni policys kring psykosocial arbetsmiljo?
— vem har formulerat dessa?

4. Vad dr malet med det psykosociala arbetsmiljoarbetet, varfor bedriver ni det?
— Finns det ndgon vision eller mal med arbetet?

5. Vad dr era utmaningar kring den psykosociala arbetsmiljon?
— Finns det ndgra nackdelar med ert psykosociala arbetsmiljoarbete?

6. Vad dr era styrkor i det psykosociala arbetsmiljoarbetet?

7. Vilka faktorer &r viktiga for att uppnd en god psykosocial arbetsmiljo for de anstédllda?
— Spelar organisationskulturen nagon roll har? (T.ex. heja varje morgon, fika

tillsammans, 6ppna dorrar osv.)



8. Skickar ni ut medarbetarenkéter?
— Om ja, hur ofta?
— Om nej, varfor har ni valt att inte gora det?
— Om det kommer fram att medarbetarna inte mér bra, hur hanterar ni det? (Bade 1
enkédten med uppfoljning men dven om ndgon tar kontakt med HR direkt).

9. Upplever ni att stressrelaterade symptom hos de anstdllda har 6kat pd den senaste
tiden?
— Har sjukskrivningstal kopplat till arbetsrelaterad stress kat?

10. Hur fangar ni upp signaler om en medarbetare mar daligt? Hur gér ni tillviga da och
ndr tar ni samtalet?

11. Hur beméter ni en medarbetare som som mar déligt pa arbetsplatsen? (T.ex. For hog
arbetsbelastning eller som upplever sig stressad, utfryst eller konflikter)

12. Har nagra étgérder tagits for den psykosociala arbetsmiljon? (Ge exempel det senaste,
ndgon storre fordndring? T.ex. APT)

13. Anser du att det finns utrymme for medarbetarna att gora sig horda nir det kommer till

att forbéttra/ fordndra den fysiska och psykosociala arbetsmiljon?

Avslutande frdgor:
e Ar det nigot som du vill ligga till eller indra?
e Ardet ndgot mer som du har tinkt pa kan vara intressant for oss att veta om ert arbete

med den psykosociala arbetsmiljon?
Vill du ta del av rapporten efterat sd mailar vi den gérna till dig!

Tack snilla for att du ville stidlla upp pa en intervju!



