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Abstract

Forfattare Eva-Lena Lundstrom

Titel: Skyddsombudet och Arbetsmiljon - Ar det av betydelse fér organisationen att skapa ett
attraktivt arbetsklimat for skyddsombuden?

Programmet for personal- och arbetslivsfragor

Sociologi C-uppsats 2004

Temat for uppsatsen ar skyddsombudens situation pa arbetsplatsen. Syftet med studien har
varit att undersdka ombudens situation i relation till arbetsgivare, arbetskamrater men &ven
ombudens majligheter till paverkan. Uppsatsen har fokuserat pa intervjupersonernas egna
upplevelser. Metoden har varit kvalitativ med personliga intervjuer efter ett semistrukturerat
frageformuldr. | teoriavsnittet har jag anvant en socialpsykologisk utgangspunkt. | samband
med skyddsombudsuppdraget tillkommer nya forvéantningar pa individen och darmed en ny
roll i gruppen. Férutom det positiva i att kdnna sig utvald och manga ganger fa en ledande
position kan ombudet hamna i konflikt bade med arbetsgivare och kamrater. Skyddsombudets
uppgift ar att medverka till en forbattrad arbetsmiljo for de anstallda. Detta kan leda till
problem med arbetsgivaren eftersom dessa atgarder ofta innebar en kostnad for denne.
Konflikten med arbetskamraterna kan bero pa den férandrade rollen men &ven uppsta i
samband med att fordndringar ska genomforas.

Resultatet fran mina intervjuer bekraftade tidigare studier som visar pa vasentligen storre
svarigheter for skyddsombud pa sma foretag. De intervjuade framhavde att de upplever
uppdraget som svart och manga ganger konfliktartat med varierande majligheter till paverkan
och samverkan med foretagsledningen. Analysen visar att skyddsombudsrollen &r svar vilket
till stor del beror pa faktorer i omgivningen. Brist pa kunskap i arbetsmiljofragor ar markant
bade hos foretagsledning och anstéllda vilket leder till att ombudet inte far tillrackligt med
respons i sitt arbete. Det kravs utbildningsinsatser pa alla nivaer i samhallet i
arbetsmiljofragor samt okat stod for ombuden.
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Inledning

| dag ar problemet med langvariga sjukskrivningar nagot som kostar samhallet stora pengar. |
arbetsmiljoverkets undersokning uppger (Di.se 20040126) 340 000 personer att de ar
sjukskrivna pa grund av mobbning och trakasserier. Detta gor att fragan om foretagens
arbetsmiljo blir allt viktigare. Ett sétt att forbattra arbetsmiljon &r att starka skyddsombudens
stéllning i foretaget. Skyddsombudet har en viktig funktion i arbetet att forbattra arbetsmiljon
for de anstallda. Enligt arbetsmiljolagen har skyddsombudet ett brett ansvarsomrade, som t ex

planering vid ink6p av maskiner, skyddsronder, psykosociala fragor och olycksfall.

Min fragestallning i uppsatsen ar hur skyddsombuden sjalva upplever sitt ansvarsomrade.
Genom att ha tagit pa sig detta fortroendeuppdrag paverkas relationen till bade arbetsgivare
och arbetskamrater. Hur upplever skyddsombudet sin dubbla roll dels som lojal arbetstagare,
dels som kritisk granskare av arbetsmiljon. Det ar svart att rekrytera skyddsombud och svart
att fa dem att behalla uppdraget under en langre tid. Detta problem har Industrifacket

uppmarksammat och darfor gett mig uppslaget att undersoka det i min C- uppsats.

Disposition

Uppsatsen ar strukturerad efter foljande:

Nedan foljer ett bakgrundsavsnitt som beskriver utforligt arbetsomraden och uppgifter for
regionala skyddsombudet, huvudskyddsombudet, skyddskommitté och lokala
skyddsombudet. I metodavsnittet diskuteras skalen till varfor jag valt en viss metod samt det
praktiska tillvagagangssattet vid materialinsamlingen.

I resultatanalysen tolkas och relateras det empiriska materialet i relation till den teoretiska

ramen samt fors en avslutande diskussion.



Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats &r att undersoka vilka problem skyddsombudet sjalv ser i
forhallande till arbetskamrater, arbetsgivare och arbetsuppgifter som skyddsombud. Syftet ar
ocksa att undersoka vilka orsaker som gor att man inte vill fortsatta med sitt

fortroendeuppdrag.

Fragestallningarna ar foljande:

Hur ser skyddsombudet pa sin relation till arbetskamraterna?

Hur upplever skyddsombudet sin relation till arbetsgivaren och sina mojligheter att kunna
paverka denne?

Vilka faktorer leder fram till att man avsager sig uppdraget?

Dessa fragestallningar har arbetats fram i samarbete med Industrifacket och dar man har bett

om att fokus skall vara pa problemen som skyddsombuden upplever med sitt uppdrag.

Bakgrund

Historik
Den forsta arbetarskyddsforfattningen kom till 1881 (Lennerlof 1981, s 11-12). Férordningen

handlade om barnarbete i fabrik och hantverk. 1889 kom en mer allmangiltig
arbetarskyddslagstiftning mot arbetsskada och det skapades en statlig yrkesinspektion. Den
lagen ersattes 1912 av en lag om arbetarskydd och gav ocksa arbetstagarna mojlighet att utse
representanter som skulle samarbeta med yrkesinspektionen. 1949 férnyades
arbetarskyddslagen och det blev obligatoriskt att utse skyddsombud pa arbetsplatser med
minst fem anstéllda samt att inratta skyddskommittéer pa foretag med minst 50 anstallda.
Fackforbunden kritiserade att yrkesinspektionen inte hade tillrackliga resurser eller inte
vagade pressa arbetsgivarna. 1963 andrades arbetarskyddslagen att ocksa galla statlig och

kommunal verksamhet samt forvaltning som inte drivs i forvarvssyfte.

Under 1970-talet infordes i lagen att skyddsombud far ratt att avbryta arbete under vissa
situationer. Detta betydde att skyddsombudets befogenheter utvidgades fran tidigare. 1978
fattades beslut om grundforfattningen for arbetsmiljélagen. I lagen finns grundlaggande
foreskrifter om hur arbetsmiljomal ska kunna forverkligas. Den ar allmant utformad och

orsaken till detta &r att lagen ska gélla hela arbetslivet med dess skilda verksamhetsgrenar och



skiftande arbetsformer. Dessutom ger lagen mojlighet att kunna anpassas efter teknisk och

social utveckling i samhallet enligt (Gullberg 2001, s 19).

Pa 1990-talet blev fragor om arbetsorganisation och innehall framhéavda i lagen. Dessutom
infordes bestdimmelser om arbetsgivarens ansvar for systematiskt arbetsmiljoarbete och att
arbetsplatsen har anpassnings- och rehabiliteringsverksamhet. 2001 slogs
Arbetarskyddsstyrelsen och Yrkesinspektionen samman till en myndighet: Arbetsmiljéverket.
Detta betyder att lagen &ndrades dar Yrkesinspektionen och Arbetarskyddsstyrelsen ndmns
(Gulberg 2001, s 20).

Bakgrunden i uppsatsen dr uppdelad efter olika nivaer som man kan arbeta med arbetsmiljo.
Det finns olika nivaer pa fortroendeuppdrag nar det galler arbetsmiljofragor: regionalt
skyddsombud, huvudskyddsombud, skyddskommitté och lokalt skyddsombud. | bakgrunds-

delen &r aven inskrivet informationen fran min informantintervju med Jarle Andersen .

Regionalt skyddsombud
Syftet med regionala skyddsombud ar att de skall aktivera det lokala skyddsarbetet och inte

bara kontrollera eller inspektera verksamheten pa foretaget. For att redogora for
skyddsombudens arbetsuppgifter har jag valt att intervjua Jarle Andersen som arbetar som
regionalt skyddsombud pa Industrifacket sedan 1999. Det gav mig en god 6verblick nar det
géller de olika arbetsuppgifterna som skyddsombuden och det regionala skyddsombudet har.
Det regionala skyddsombudet far sin 16n fran de fackliga organisationerna. Lonen i sig
kommer fran arbetsgivaravgifter men pengar kommer aven ifran arbetsmiljéfonden (Steinberg
1995, s 73).

Enligt Jarle Andersen ar det viktigaste arbetet for ett regionalt skyddsombud att se till att
mindre arbetsplatser med farre &n 50 anstéllda eller arbetsplatser utan skyddskommitté
efterlever arbetsmiljolagstiftningen. Det ar dven viktigt att kunna vara ett stéd och ”back up”
for alla skyddsombud i regionen. Det Andersen arbetar mest med ar fysiska skyddsronder och

foretagsbesok.

”’De arbetsgivare som &r riktigt daliga kommer ibland med hot men kan &ven kasta ut en fran foretaget fastan

man har laglig ratt att ga in pa arbetsplatsen”.



Andersen tror att detta agerande beror pa okunskap hos arbetsgivarna. Arbetsgivaren har inte
laglig ratt att motsétta sig att ett regionalt skyddsombud far tilltrade till arbetsplatsen
(Steinberg 1995, s 73). Dessutom menar Andersen att man behdver vara psykiskt stark sa att

man inte bar med sig arbetet hem efter arbetsdagens slut.

Vid skyddsronden borjar han med att stélla teoretiska fragor. Det innebér att han vill se
foretagets papper om arbetsmiljén t ex policydokument, handlingsplaner m m. Efter att ha
gatt igenom dessa dokument har han fatt ett grepp om hur mycket man arbetar med
arbetsmiljon pa foretaget. Sedan gar han ut och tittar pa den fysiska arbetsmiljon. Nar han ar i
arbetslokalen tittar han pa olika saker t ex utrymningsvégar, att nddstopp sitter ratt pa
maskinen m m. Arbetsmiljolagstiftningen séger att skyddsrond ska vara aterkommande. Det
innebér att den ska goras tva ganger om aret. Handlingsplaner ska uppréttas en gang om aret.
Detta forutsatter att det finns skyddsombud pa arbetsplatsen. Som regionalt skyddsombud har

han 183 foretag att besoka. Det betyder att han besoker foretagen cirka en gang om aret.

Det finns enligt Andersen en dverkommelse mellan fack och arbetsgivare att det regionala
skyddsombudet tillsammans med arbetsgivaren har ansvar for att utbilda skyddsombuden.
Arbetsgivarna och facken har genom sina arbetsmiljéorgan tagit fram studiematerial om
arbetsmiljon avsedda for skyddsombud och arbetsledare. Materialet innehaller information
om effekten av den fysiska och psykiska arbetsmiljon pa individen, kunskap om lagar och
avtal, vilken roll arbetsmiljoinspektionen har samt vilka som &r ansvariga for
arbetsmiljofragor pa foretagen (Steinberg 1995, s 85). Facket anordnar en grundutbildning pa
fyrtio timmar i arbetsmiljo. Man erbjuder daven riktade utbildningar om t ex ergonomi och
social arbetsmiljo. Den utbildning som skyddsombuden genomgar &r ndgot som alla borde fa
ta del av tycker Andersen.

Det beror pa att arbetsmiljolagen stéller krav pa samverkan mellan alla anstéllda och
arbetsgivaren och detta innebér att anstallda bor veta vad foretaget arbetar med vad géller
arbetsmiljon. Skyddsombuden borde fa &nnu mer utbildning men sa langt har vi dock inte
kommit i avtalsférhandlingarna menar Andersen. Han séger vidare att lagstiftarna mest ar
intresserade av att fackforeningarna och arbetsgivarna kommer fram till en I6sning utan deras

inblandning.



Huvudskyddsombud

Nar det finns mer &n ett skyddsombud pa arbetsplatsen ska det utses ett huvudskyddsombud.
Denne har till uppgift att vara en sammanhallande lank mellan skyddsombuden och att
foretrada dem utat. Det ar dessutom vanligt att huvudskyddsombudet &r sammankallande for
de andra skyddsombuden pa foretaget och ger dem 6versiktlig information om vilka
arbetsmiljofragor som &r aktuella. Det ingar i huvudskyddsombudets uppgifter att foretrada
skyddsombuden genom att vara med i skyddskommittéer, planeringsgrupper men éven ha

kontakt med foretagshélsovarden (Steinberg 1995, s 70).

Skyddskommitté
Om det finns mer dn femtio anstéllda pa foretaget ska det finnas en skyddskommitté med

representanter fran bade arbetsgivare och anstallda. Det kan &ven bildas en skyddskommitté
om foretaget har mindre &r 50 anstallda om arbetstagarna begér detta (Arbetsmiljélagen
2002, s 59). Kommitténs viktigaste uppgift ar att delta i bevakandet av att arbetsmiljoarbetet
fungerar enligt arbetsmiljolagen. I kommittén ska man arbeta for en bra arbetsmiljé bade vad
det géller den fysiska och den psykiska miljon. Arbetet ska &ven omfatta de organisatoriska

forhallandena.

Teknik, arbetsorganisation och arbetsforhallanden skall utformas sa att arbetstagaren inte utsatts for fysiska

eller psykiska belastningar som kan medfora ohélsa eller olycksfall”” (Skyddsombudsboken 2001, s 21).

Skyddskommittén ska granska I6neformaner och hur arbetstiden forlaggs pa arbetsplatsen.
Man ska &ven strava efter variation, social kontakt och ett sammanhang i de enskilda
arbetsuppgifterna. "Det skall vidare efterstravas att arbetsférhallandena ger mojligheter till

personlig och yrkesmassig utveckling liksom till sjalvbestimmande och yrkesmassigt ansvar

enligt Arbetsmiljolagen 2 kap 18

Skyddskommittéer har utsatts for mycket kritik beroende pa att vissa arbetsgivare har lamnat
arbetsmiljofragorna till skyddskommittén i stéllet for att 16sa dem i sjdlva organisationen. De
regler som finns innebar att kommittén ska vara ett stod for arbetsgivaren i planeringen av
arbetsmiljon (Steinberg 1995, s 45).



Skyddsombud

Arbetsmiljolagen bygger pa att arbetsgivaren och de anstalldas skyddsombud kan samverka
for att fa en bra arbetsmiljo. Det finns ett lagligt krav att nar minst fem anstallda regelbundet
finns pa en arbetsplats ska arbetarna utse ett eller flera skyddsombud eller om arbetsplatsen ar
sérskilt riskfylld ska ombud utses dven om det finns farre an fem anstéllda. Skyddsombudet
blir valt av sina medarbetare pa foretaget och av facket. Arbetsgivaren har inte nagot

inflytande Over valet av skyddsombud.

Ofta utses skyddsombudet pa ett medlemsmate for facket eller pa ett arsmote. Det ar viktigt
att valet av skyddsombud féljer den fackliga klubbens stadgar. Skyddsombudet brukar véljas
pa tre ar. Om valet inte har skett pa stadgeenligt sétt kan arbetsgivaren héava beslutet och da
har skyddsombudet inte rétt till de befogenheter och réttigheter som Arbetsmiljolagen ger
(Steinberg 1995, s 60). Aven om man inte tillhér en facklig organisation ska man ha chans till

att kunna vara med och paverka valet av skyddsombud.

Det finns en podng med att skyddsombudet valjs av sina arbetskamrater. Det &r meningen att
personen ska vara néra arbetstagarna. Genom detta ar det enklare att kunna stimulera ett
intresse for arbetsmiljo men ocksa en nérhet till de personer som skyddsombudet verkar for
(Steinberg 1995, s 58). Det viktigaste verktyget som skyddsombudet har &r rétten att patala
arbetsgivarens brister och begara atgarder hos denne. Enligt Sjogren i tidningen Lag och avtal
anser man att skyddsombud &r tysta diplomater som stravar efter samférstand med
arbetsgivaren.

Skyddsombudet har ratt att utfora sitt uppdrag pa betald arbetstid. Darfor har arbetsgivaren
sma mojligheter att hindra ett skyddsombud fran att ta ledigt for aktiviteter som har med
uppdraget att gora. Detta betyder att arbetsgivaren blir tvungen att betala skadestand om han

hindrar skyddsombudet i dennes utévning av uppdraget (Lag och avtal 1993/2, s 9-12).

Nar det galler att arbeta som skyddsombud pa sma foretag kanner manga anstallda att kraven
blir for stora och att det finns svarigheter pa arbetsplatsen att kunna ut6va sitt uppdrag fullt ut.
Det leder till att pA sma foretag ar det inte s manga anstéllda som &r intresserade av att bli
skyddsombud. ”Ar det daliga forhallanden pé ett foretag ar det lokala skyddsombudet radd
att riskera sin anstallning’ séger Andersen i informantintervjun. Problem har blivit stérre

under de senaste aren. En orsak ar att Miljopartiet kom 6verens med de borgerliga partierna



om att arbetsgivaren inte behdver ha nagot giltigt skal for att avskeda anstéllda pa foretag med

farre an 10 anstallda.

Skyddsombudet arbetsomraden
Arbetsgivaren har enligt skriften ”Systematisk arbetsmiljo” en mojlighet att utse en person

med delegerat ansvar for arbetsmiljo. Denna person ska bidra till ett férebyggande arbete och
att en god arbetsmiljo efterstravas. Skyddsombudet har ocksa ratt att veta vem hon/han ska
vanda sig till i olika situationer (Eriksson 2003, s 8).

Om arbetsgivaren vagrar att samarbeta sa ar det fritt fram for skyddsombudet att begara att
Arbetsmiljoverket ingriper eller att be sin fackliga klubb att ingripa. Man kan dven begara

lokala forhandlingar om detta.

Det naturliga tillvagagangssattet ar att skyddsombudet i forsta hand tar upp fragan med den
arbetsledare som ar narmast ansvarig. Om detta inte skulle fungera sa skall skyddsombudet
vanda sig till nagon som ar arbetsgivarerepresentant hdgre upp i organisationen. Nar
skyddsombudet har tagit upp problemet med antingen arbetsledaren eller arbetsgivarens
representant ar de skyldiga att lamna ett kvitto till skyddsombudet pa dennes framstallning.
Sedan har arbetsgivaren ett visst andrum innan han maste atgéarda problemet. Nar
arbetsgivaren sedan genomfor forbattringar sa kvittas detta. Aven nar arbetsgivaren pé eget
initiativ gor forbattringar ska det Iamnas skriftlig besked till skyddsombudet. Arbetsgivaren

har skyldighet att utan dréjsmal ange vilka atgarder han tanker vidta (Eriksson 2003, s 9).

En viktig del i skyddsombudets uppgifter ar att 6vervaka arbetsmiljon for att kunna ingripa
om risker for olycksfall eller sjukdom skulle upptackas. Skyddsombudet har ratt att stoppa
arbetet enligt 6 kap 78 Arbetsmiljolagen (AML). Skal for att stoppa arbetet &r t ex nér en
situation innebar allvarlig risk for liv och halsa, kroppsskador eller vid ensamarbete. Det ar
skyddsombudet som avgor om arbetet ska avbrytas eller inte och detta ska respekteras bade av
anstallda och av arbetsgivaren. | sddana situationer har skyddsombudet samma befogenhet
som arbetsledaren. Nar skyddsombudet tar stallning till om arbetet ska stoppas eller inte sa

maste han kunna motivera sitt beslut.

Om det skulle visa sig vara ett felaktigt stopp har de anstéllda som féljt stoppet inte ratt till sin
I6n (Arbetsdomstolen (AD) 1979:164 -165). Om beslutet berodde pa en felbedémning



men &nda framstar som forstaeligt kan skyddsombudet fa ratt i sitt beslut. Da forlorar
arbetarna inte sin 16n. Det galler inte bara pagaende arbete utan dven arbete som annu inte har
paborjats (AD 2002 nr 98). Skyddsombudet kan aldrig drabbas av uppsagning eller
skadestand fran arbetsgivarens sida om stoppet visade sig vara felaktigt och lett till skada for

arbetsgivaren.

Skyddsombudet skall delta vid planering av forandringar och nybyggnation av lokaler,
forandring av arbetsprocesser, arbetsmetoder och av arbetsorganisationen liksom vid
inférande av @mnen som kan medf6ra ohélsa eller olycksfall. Arbetsgivaren skall underratta
skyddsombudet om forandringar av betydelse for arbetsforhallandena inom ombudets omrade.
Skyddsombudet ska delta aktivt i det forebyggande arbetet och har tystnadsplikt nar det géller
t ex yrkeshemligheter, arbetsmetoder, affarsforhallanden, enskilda personers forhallanden
eller uppgifter av betydelse for landets forsvar. Skyddsombudet har dock alltid rétt att
diskutera uppgifter med styrelsen i sin fackliga organisation och da omfattas de av samma
tystnadsplikt (Steinberg 1995, s 101).

Arbetsgivaren har ansvar for rehabilitering av anstéllda och anpassning av arbetsplatsen. Det
ska goras i samarbete med foretagshélsovarden. Skyddsombudet ska enligt AML vaka Gver
arbetsgivarens systematiska arbetsmiljoarbete genom att se till att de fullgor sitt ansvar for
rehabilitering. En facklig foretradare ska dven delta i arbetsgivarens rehabiliteringsutredningar
under forutsattning att den anstéllde medger detta (Nilsson 2002, s 38).

Systematisk arbetsmiljo
Vad &r da systematiskt arbetsmiljoarbete? — "att i det dagliga arbetet fatta beslut och vidta:

atgarder sa att de anstallda varken skadas, blir sjuka eller far illa pa annat satt.”
(Arbetsmiljolagen 2002, kap 3, 28)

Arbetsmiljoarbete innebar inte bara fragor av "teknisk” karaktar. Det innebar dven att vara
uppmarksam pa och ta hansyn till bade psykologiska och sociala forhallanden pa
arbetsplatsen. Det galler aven att vara uppmarksam pa arbetsmiljon pa andra platser an sjalva
arbetsplatsen t ex under transporter eller nar man arbetar i andras hem. Det bor éven finnas

malsattning och rutiner for arbetsmiljoarbetet.

Enligt Arbetsmiljélagen skapar ett systematiskt arbetsmiljoarbete foljande positiva effekter

for foretaget:



”Stress, driftstorningar och kvalitetsférsamringar undviks

Ordning och reda skapas i foretaget

Sjukskrivningarna minskar

Foretaget kan lattare behalla och rekrytera personal

En bra arbetsmiljo ger ett gott anseende ™ (Arbetsmiljolagen 2002, s 33).

| det systematiska arbetsmiljoarbetet har alla ett ansvar, arbetsgivare, arbetstagare och
skyddsombud. Arbetsgivaren har huvudansvaret for att det systematiska arbetsmiljoarbetet

utfors pa ratt satt. Det innebar enligt Andersen att

“foretagets chef maste kdnna till arbetsmiljélagen, arbetsmiljoregler, férordningar, féreskrifter och avtal som

styr sa att arbetet laggs upp pa ett bra satt”

Han sager i informantintervjun att det finns problem pa arbetsplatser med lagutbildade
mellanchefer som inte kan lagen om arbetsmiljon. | artikeln fran tidningen ”Du och jobbet”
(20010312) tas upp att vart tredje skyddsombud tycker att det &r obehagligt att patala brister

for arbetsledningen eftersom man oroar sig for att fa motangrepp fran chefen.

De anstallda &r ocksa skyldiga att bidra genom att beratta om t ex tillbud och olyckor, risker
och sjukdomar. Skyddsombud har ratt att géra egna undersokningar av arbetsfoérhallandena
(Arbetsmiljolagen 2002, 28). Det finns flera metoder for att upptécka arbetsmiljoproblem:
-skyddsronder

-intervjuer med medarbetare och arbetsledare

- frageformulér till de anstéllda

- méatningar av buller och stralning m m (Arbetsmiljélagen 2002, 28)

Skyddsombudets arbetsuppgifter
| skyddsombudets uppgifter ingar att Gvervaka t ex arbetstempot i olika arbetsuppgifter, skilda

forutsattningar for grupparbete men dven ensamarbete och minderarigas arbete. En annan
viktig fraga ar arbetstidens langd och forlaggning t ex nattvila, raster och pauser. Inom dessa
omraden har skyddsombudet ratt att ur arbetsmiljosynpunkt delta i planering av varje punkt.
Det &r ocksa sjalvklart att skyddsombudet ska vara narvarande vid forrattningar som
tillsynsmyndigheter utfor inom skyddsombudets arbetsomrade. Ombudet har dven rétt att
nérvara vid brandsyn enligt raddningstjanstlagen (Gullberg 2001, s 185). I vissa kungdrelser

stalls krav pa att skyddsombudet ska hallas sérskilt underrattat.
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Ett annat viktigt omrade ar miljofarligt avfall. Om det paverkar arbetsmiljon har
skyddsombudet ratt att vara med i planeringen av de atgarder man tanker vidta. Nar det géller
kameradvervakning ska antingen skyddsombudet, skyddskommittén eller organisation som
foretrader de anstallda ges tillfalle att yttra sig till lansratten. Om det uppstar en arbetsskada
pé arbetsplatsen ska skyddsombudet medverka nar det géller anméalan. Aven i utredningar av

arbetsskadeersattning har skyddsombudet en viktig funktion att fylla.

En skyddsrond maste genomfdéras med nagon som har tillrackliga befogenheter for att kunna
fatta beslut om atgarder, enligt Jarle Andersen. Det betyder ofta att det &r produktionschefen
eller VD som foljer med pa skyddsronden pa arbetsplatsen. Detta system fungerar inte om
foretagets huvudkontor ligger nagon annanstans i varlden. Orsaken é&r att alla ekonomiska
beslut fattas centralt. Det betyder att inte ens VD kan besluta om direkta resurser eftersom det
maste godkannas pa hogre ort. Det gor att skyddsronderna inte fungerar pa det satt som ar
avsett. Om man upptécker ett fel under skyddsronden ska det omedelbart faststallas sa att det
kan bli atgardat. Arbetsmiljoinspektionen ger i regel maximalt sju dagar for att vidta atgarder.
Om dessa inte ar utférda inom denna tid sa yrkar inspektionen pa straffansvar for

arbetsgivaren, enligt intervju med Jarle Andersen

Problemomraden i dag
Psykosociala problem blir allt vanligare i dag. ’Nar det galler psykosociala fragor ar de

svarare att angripa eftersom de handlar om kanslor och asikter ”” enligt Andersen.

Mobbning och trakasserier ar vanliga problem pa arbetsplatserna. Det beror enligt Andersen
pa att man har slimmat organisationerna valdigt mycket. Alla har allt mer arbetsuppgifter att
utfora. Ar det ndgon som inte riktigt klarar tempot blir den ofta mobbad eller illa behandlad.
Tidningen Du och jobbet (20030915) har gjort en tio- i- topplista Over de drenden som
skyddsombuden tar upp. Den visar att &renden om psykosociala fragor och ergonomi ar
vanligast. Nagot som Andersen foreslar att man kan gora at problemen &r t ex att ha en
organisation som fordelar arbetsuppgifterna battre. Onskvért vore att foretagen inte hade s&
stora krav pa vinst enligt Jarle Andersens. Foreskriften ”Krankande sérbehandling” handlar
om mobbning och trakasserier men enligt Jarle Andersen &r den mycket luddigt skriven. Den
ger inga konkreta forslag om hur man ska lésa problemen. Dessutom stéller den inga krav pa
dokumentation vilket gor att det ar svart att ha kontroll pa hur arbetsgivaren arbetar med dessa

fragor. Darfor ar det komplicerat att uppna nagon forandring. Behovet av forandring ar
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daremot mycket stort vilket en artikel i tidningen Di.se (2004126) belyser ” 340000 svenskar
uppger sig vara mobbade och trakasserad pa sin arbetsplats. Mobbningen ligger bakom
manga langtidssjukskrivningar och beréknas kosta samhéllet minst 20 miljoner kronor varije
ar”, enligt Arbetsmiljoverkets undersékning.

Jarle Andersen tror att det finns nagra faktorer som gor att man inte vill arbeta som
skyddsombud. Dels att man inte vill kdnna sig utsatt, dels att man inte vill stalla krav
gentemot arbetsgivaren. Det innebér ocksa att man far en stor arbetsbelastning eftersom man
ska arbeta lika mycket som tidigare samtidigt som man ska utfora sitt uppdrag. Eftersom
arbetskamraterna har svart att framfora krav till arbetsgivaren ar det latt att forvéanta sig att
skyddsombudet ska fixa det i stallet. Den naturliga gangen &r att de anstallda sjélva tar upp
problemen med arbetsgivaren. Positiva sidor av att vara skyddsombud tror Andersen ar den
respekt och uppskattning som man kan fa fran arbetsgivare och arbetskamrater

Tidigare forskning

I mitt avsnitt om tidigare forskning har jag hittat och studerat fyra olika rapporter som tar upp
skyddsombudens situation. Den forsta heter Rollen som skyddsombud och &r gjord av Lisa
Keisu Lennerl6f ar 1981, SACO/ SR. Den andra rapporten ar skriven av LO 1997 och heter
Hur fungerar arbetsmiljoarbetet. Den tredje ar en C —uppsats fran Uppsala Universitet och
heter Skyddsombudets varld fran 1999 av Birgitta Imander. Den sista dr en rapport som heter
Tre tusen LO-skyddsombud om den psykosociala arbetsmiljon och &r skriven av LO:s
arbetsmiljégrupp 2002.

Rollen som skyddsombud av Lisa Keisu Lennerlof
Denna rapport ar fran 1981 och &r en studie av 257 skyddsombud. | forordet tar man upp

betydelsen av Medbestammandelagen och Medbestammandeavtalet vilka ska komplettera
Arbetsmiljolagen. Detta innebar en utvidgning av skyddsombudens ansvarsomraden samt ett
nytt satt att samspela med de 6vriga fackliga organisationerna.

Pa grund av skyddsombudets utvidgade uppgifter startade SACO/SR en arbetsmiljoutbildning
pa 70-talet. Fokus pa utbildningen blev skyddsombudets roll. Det hade namligen visat sig att
manga skyddsombud inte hade tillrackligt med kunskaper om lagar och foreskrifter.
Dessutom redovisade manga skyddsombud besvikelse 6ver brist pa stod fran

Yrkesinspektionen (Arbetsmiljoinspektionen) och foretagshalsovarden. Dessutom upplevdes
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manga arbetsgivare vara okunniga och ha ett bristande intresse av att satsa pa arbetsmiljo.
Skyddsombuden upplevde ocksa svarigheter att aktivera sina egna medlemmar. Aven de
lokala facken satsade for lite pa arbetsmiljon. De slutsatser som rapporten kom fram till var

att:

o forbattra lagar, foreskrifter och avtal
o foOretagshalsovarden och yrkesinspektionen behdver aktiveras
e arbetsgivare behdver ga en obligatorisk utbildning

e skyddsombudet maste fa béttre stod fran de lokala fackliga organisationerna

Hur fungerar arbetsmiljoarbetet av Landsorganisationen i Sverige,
| LO:s enkatundersokningen fran 1997 deltog 3100 skyddsombud och lika manga vanliga

medlemmar. FOr att arbeta systematiskt med arbetsmiljo maste det finnas atgardsprogram och
handlingsplaner pa varje arbetsplats. | undersokningen uttrycker femtio procent av
skyddsombuden att det finns sadana atgards/handlingsplaner for arbetsmiljon. Daremot verkar
det finnas en skillnad mellan stora och sma foretag. Med sma foretag menas de med farre &n

femtio anstéllda och pa dessa saknas ofta atgardsprogram.

Pa fragan om arbetsledarna har utbildning i arbetsmiljofragor &r det trettio procent som
uppger att de vet att arbetsledarna har utbildning. Samtidigt sager en stor andel att fa eller
inga arbetsledare har fatt sadan utbildning. LO som har skrivit rapporten tycker att detta &r
mycket oroande pa grund av att det ofta ar arbetsledarna som har det direkta ansvaret for

arbetsmiljon.

| undersokningen har det kommit fram att manga skyddsombud upplever osakerhet om i
vilken utstrackning foretagsledningen arbetar med arbetsmiljofragor. Det man ar oséker pa
géller organisationen av arbetsmiljoarbetet samt yrkesinspektionens roll. LO tror att en
bidragande faktor till denna osakerhet &r okunskap eller avsaknad av avtal pa
arbetsmiljoomradet. En orsak till detta kan vara att parterna inte samverkar i samma
utstrdckning som tidigare. Det medfor att skyddsombudets roll fordndras men &ven deras
mojligheter till inflytande och insyn paverkas pa ett negativt satt. En annan bidragande faktor
ar i dagens samhalle att &garbyten och strukturférandringar sker snabbare. LO tycker att det ar
viktigt att arbetsmiljofragor inte enbart hanteras av arbetsgivaren utan att &ven medlemmar

och skyddsombud har mdjlighet att arbeta med dessa problemfragor.
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Skyddsombudets varld av Birgitta Imander 1999, C- uppsats vid Uppsala
Universitet
Uppsatsen bygger pa intervjuer med fyra olika skyddsombud och &r gjord vid Statens

Veterindrmedicinska anstalt. Syftet med sjélva uppsatsen var att studera skyddsombudets
varld, roll, uppdrag och relation till medarbetare. | studien ingick dven att studera
medarbetarnas syn pa skyddsombudets uppdrag. | uppsatsen har Imander fokuserat pa olika
nyckelord som hon anvander i uppsatsen. Nyckelorden ar rollkonflikt, kompetens och
mojligheter till inflytande. Ett av hennes resultat galler svarigheterna med rekrytering av
skyddsombud. Det ar svart att fa folk att stalla upp pa uppdraget och det blir svarare ju hogre
upp hierarkin man kommer. Dessutom ar sjalva valet av skyddsombudet ofta diffust.

En annan orsak till det laga intresset for uppdraget ar att det inte ar ssmmankopplat med
nagon sarskild status utan snarare kan bli en belastning for karriaren. Ett annat
problemomrade &r de psykosociala fragorna. Flera av de intervjuade skyddsombuden har inte
fatt nagon mer omfattande utbildning i amnet. Det gor att de kanner att de har for lite kunskap
men ocksa for litet tid for att kunna driva vissa fragor. Vad géller relationen till
arbetskamraterna sa har skyddsombuden séllan nagon uppfattning om hur arbetsgruppen ser
pa rollen. Merparten av medarbetarna har inte nagra synpunkter pa uppdraget utan tycker bara
att det &r bra att nagon vill stélla upp och ta pa sig arbetet. Samtidigt varderar skyddsombuden

relationen till medarbetarna hogt.

Vid stressade och kénsliga situationer kommer ofta roll- och normkonflikter fram. En kanslig
situation &r t ex. att kritisera chefen. Det beror pa att man ar radd for att forlora arbetet om

man Kritiserar for mycket.

Tre tusen LO-skyddsombud om den psykosociala arbetsmiljon av LO:s
arbetsmiljogrupp 2002
Rapporten bygger pa en enkatundersokning som 3178 skyddsombud svarat pa. Av dessa var

fyrtiofem procent kvinnor. Undersokningens svarsfrekvens var sextioatta procent.
Undersdkningen kunde ha varit annu storre men eftersom sma foretag ofta inte har nagot
skyddsombud pa arbetsplatsen sa utesléts de fran enkatundersokningen. Nar det galler ohéalsa
pa arbetsplatsen séager sjuttiotre procent av skyddsombuden att det finns en koppling mellan
stress och ohélsa. Orsaken till detta ar att man har for mycket att gora pa arbetet enligt

attiosex procent av skyddsombuden. Hotell och Restaurang ligger i topp nar det galler att ha
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for mycket att gora pa arbetet. Dar har nittioen procent av skyddsombuden uppgett detta
problem. Det kan fa langtgaende konsekvenser om alltfér manga blir sjuka. LO: s
arbetsmiljogrupp anser darfor att det kravs okad bemanning for att langsiktigt kunna klara
problemen. Att finna losningar kraver kunnighet och motivation fran bade fack och
arbetsgivare. Detta patalas sarskilt eftersom man inte tycker att man far tillrackligt stod fran

varken lagstiftning eller foreskrifter om hur man ska hantera de psykosociala fragorna.

Skyddsombuden fick fragan om de kande till vilka kunskaper arbetsledarna hade i
grundlaggande arbetsmiljofragor. Endast trettiofyra procent av skyddsombuden anser att
arbetsledarna har tillrackliga kunskaper. Denna andel var lika stor i LO:s undersokning 1995.
Detta betyder att arbetsledarnas kunskaper om arbetsmiljo inte har forbéttrats pa sju ar.
Samtidigt har man infort foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete under denna tid for
att underlatta arbetet med arbetsmiljo. Detta anser LO:s arbetsgrupp vara mycket oroande. Ett
intressant resultat ar dessutom att trettioatta procent av skyddsombuden anger "vet ej” pa
fragan om arbetsledarnas kunskap om arbetsmiljo. Enligt LO:s arbetsmiljogrupp betyder det
att det finns stora brister i kommunikationen pa arbetsplatsen, nagot som inte heller har
forbattrats sedan 1995 ars undersokning. | enkatundersokningen fragar man om facket arbetar
med psykosociala fragor. Pa denna fraga svarar drygt halften att man ocksa arbetar med detta.
Samtidigt verkar det inte som man lagger ner speciellt mycket tid pa dessa fragor. Det
fackforbund som arbetar mest med detta omrade &r enligt skyddsombuden Pappers och samst
ar Elektrikerna. Enligt LO: s arbetsmiljogrupp innebdr dessa resultat att det finns stora behov
av att arbeta med psykosociala fragor bade inom fackforbunden och foretagen. En fraga som
ar viktig ar om skyddsombuden far medverka i beslut angaende de psykosociala fragorna. For
att kunna oka deltagandet i dessa fragor behovs utbildning for skyddsombuden men dven att

arbetsgivaren ar motiverad att arbeta med fragorna.

Teori

Teoridelen &r indelad i olika avsnitt utifran det socialpsykologiska perspektivet. Forsta
avsnittet handlar om grupper och de normer som finns i grupper. Efter det kommer roller,
rollkonflikter och rollférvantningar. Sedan behandlas intressekonflikter,

arbetsledare/mellanchefer samt sma foretag.
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Grupper
De flesta manniskor i vart samhalle lever i olika grupper férmodligen som ett resultat av att vi

ar beroende av varandra for att kunna tillfredsstélla vara behov. Gruppen férmedlar en méangd
olika mal for sina medlemmar. For att det ska kunna bli en grupp ar det viktigt att
gruppmedlemmarna erkanner gruppens mal och aktiviteter. Det avgorande for en grupps
effektivitet ar ssmmanhallningen. En annan sak som ocksa ar viktig ar gruppens struktur och
procedur. Strukturen innefattar bland annat gruppens mal, ramar, regler, lagar och rutiner
(Lennéer-Axelson & Thylefors 1991, s 33). Det finns manga olika grupper i samhéllet. Man
kan valja att inga i en eller flera grupper utifran likartade intressen, varderingar och attityder.
Gruppen ar ett stod dar man kan finna bekraftelse. Genom gruppen far man kunskap om

omgivningen i relation till andra (Mann 1972, s 43).

Skyddsombudet har tre olika primdra funktioner. For det forsta &r skyddsombudet som alla
andra anstallda dvs dar for att tjdna pengar. Samtidigt &r skyddsombudet en i gruppen av
arbetskamrater som man umgas med pa fika pauser m m. Darigenom skapas bindningar till
personer vilket inte har sa mycket med arbetsuppgiften att géra. Genom detta sa bildas saval
formella som informella grupper. Det finns bade ett syfte att arbeta ihop men aven att fylla ett
behov av social samvaro Utdver detta har skyddsombudet en formell roll i sin egenskap av

skyddsombud en roll som star utanfor gruppen (Angeléw 1991, s 126).

Normer i grupper
I alla grupper uppkommer normer. Normerna &r i sig varken bra eller daliga utan man kan

beskriva dem som relevanta eller irrelevanta for sammanhanget. | en arbetssituation &r de
relevanta normerna de som ar knutna till gruppens arbete och samarbete. Ovidkommande
normer kan vara t ex hur man ska vara kladd och fritidsintressen (Lennéer- Axelson &
Thylefors 1991, s 33). Normer kan anvandas for att skilja manniskor at i en auktoritetsrelation
dvs for att kunna legitimera vem som ska bestamma 6ver vem. Normer &r ofta en del av
gruppmedlemmarnas rutiner. Det ses som helt sjalvklart och underforstatt av etablerade
medlemmar. Enligt sociologen Lysgaard &r det vanligt att arbetare pa grund av sin
underordning inom organisationens tekniska och ekonomiska system bildar egna kollektiv
med egna normer som ett forsvar mot de krav som systemet staller (Lysgaard 1960, s 65-66).

Detta kallas for det informella normsystemet och anger vad man bor kanna till och framfér

allt vad man ska gora i en given situation. Normsystemet ar ett satt for gruppen att fa sina
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behov tillgodosedda. ”Ju viktigare syftet &r, desto mer betydelsefullt ar det att medlemmarna
lever upp till dessa normer, dvs desto starkare ar normen” enligt Granér (1991, s 128). Enligt
boken Lennéer-Axelson & Thylefors (1991, s33) handlar normer om gruppens uppforande.
Det betyder att i manga grupper beter sig medlemmarna i stort sett pd samma satt. Genom att
oreflekterat anamma monstret riskerar man att begrénsa sig som ménniska utan att forst ha
testat om det finns en norm. Ett skél till att inte Overskrida normer &r risken for att drabbas av
sanktioner for 6verskridande. Forsta gdngen en person gor ett normbrott i gruppen sa blir det
oftast en besvérande tystnad, men fortsétter dessa dverskridanden kommer sanktionerna bli
mer tydliga och markerade. Genom att bryta mot dessa normer kan jantelagen komma fram t

ex att du som skyddsombud inte ska tro att du ar nagot eller att du kan lara oss nagot.

I alla grupper har olika personer ofta blivit tilldelade olika roller som mans forvantas folja.
Nar man i denna situation far ett fortroendeuppdrag kan det betyda att man inte beter sig pa
samma satt som innan (Granér 1991, s 160). Pa grund av sitt uppdrag och utbildning borjar
skyddsombudet papeka missforhallanden och argumentera och tenderar darfor att avvika fran
medlemsgruppen. Detta kan gruppen uppleva som att skyddsombudet lagger sig i olika saker.
Gruppen kan da kanna att man behover forsvara sig mot nya férordningar t ex att inte
anvanda skydd och hjalpmedel for att det tar for lang tid. | en enkatundersokning med 260
skyddsombud som tidningen Du och jobbet (20020422) har gjort uppger fyrtiotre procent att
de flera ganger har avstatt fran att "tjata” om skyddsrustning. | ”Lag och avtal” (1993/2) sager
Sjogren “arbetskamrater skulle bli tokiga om jag holl pa att tjata pa dem varje dag. Det ar
min uppgift att reagera men jag vill ocksa ha en bra relation till arbetskamraterna och att de

inte upplever att jag bara gnéaller pa dem” .

| informantintervjun berattade Andersen att han pa sin tidigare arbetsplats kom 6verens med
arbetsgivaren om alkoholférbud under arbetstid. Efter det pratade hans arbetskamrater inte
med honom pa flera manader. Det kan vara sa gruppens normer motarbetar en god

arbetsmiljo.

Roller
Det sociala samspelet underléttas av om vi har en roll att folja. Den bidrar till en viss

forutsagbarhet i intentionen sa att samvaron flyter smidigt. | tidig alder lar vi oss att spela
olika roller som omgivningen skapar at oss. Ju tryggare en person ar desto mer vagar denne

bredda sin rollrepertoar med fler nyanser och storre flexibilitet (Lennéer-Axelson & Thylefors
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1991, s 59). Vi lar oss fran bl a skolan och uppfostran vad som é&r ett korrekt beteende. Det
blir aven lattare att kommunicera med varandra nér vi har faststéllda roller (Dimbleby 1995, s
110-111).

Inom gruppen tar vi, medvetet eller omedvetet, pa oss vissa roller. ”En roll kan definieras som
summan av normer som hanfér sig till en viss uppgift eller position” (Angeléw 1991, s 33).
Inom den grupp man tillhor ar ofta yrkesrollen sammanvavd med var personlighet. Med
yrkesroll menas den kompetens och yrke som vi har for att utfora kvalificerade
arbetsuppgifter. Problem kan uppstd om manga pa en arbetsplats kanner sig osakra i sin roll. |
en sadan situation riskerar konflikter att uppsta med latthet. Yrkesroller &r ocksa forknippade
med olika rédslor t ex rédsla for att bli avsl6jad intellektuellt, att man inte visar tillrackligt
med engagemang, radsla for att ens verkliga jag ska avslojas eller att de verkliga kanslorna for
en person ska upptackas (Wolvén 2000, s 186).

Den informella rollen som inte ar reglerad i ndgon befattningsbeskrivning ar beroende av
arbetsgruppens forvantningar och speciella behov samt forvantningar hos enskilda individer.
| dagens arbetsliv stravar man ofta efter mer flexibla yrkesroller. Det betyder ocksa att de

informella rollerna luckras upp (Lennéer-Axelson & Thylefors 1991, s 60-61).

Skyddsombudet &r en person i en arbetsgrupp och har ddrmed ofta en specifik yrkesroll.
Utover detta ar skyddsombudet ocksa fackligt fortroendevald som representant i arbetsmiljo-
fragor. Detta &r en roll som vi har forvarvat. Detta skapar forvantningar utifran var roll bade
fran oss sjalva och omgivningen. En del forvantningar kommer med yrket andra med rollen

som skyddsombud medan andra kommer fran kon, alder och bakgrund.

Rollférvantningar
Enligt Lennéer- Axelson & Thylefors (1991, s 59) bestar rollférvantningar dels av de

forvantningar som individen har pa sig sjalv och dels de forvantningar andra har pa individen,
dessutom hur individen uppfattar andras férvantningar och vilka forvantningar som denne har
pa andra. Nar det galler chefer i mellanstallning hamnar de ofta i en besvérlig situation.
Overordnade chefen forvantar sig att de ska vara lojala mot sin 6verordnande och verkstalla
de beslut som ledningen har fattat. Arbetsgruppen i sin tur forvantar sig lojalitet med dem och
ser ofta mellanchefen som en representant for deras intressen i forhallande till Gverordnade
(Granér 1991, s 108).

18



Vad galler skyddsombudens situation kan man tanka sig att arbetskamraterna kan ha stora
forvantningar pa att skyddsombudet ska forbéttra olika saker pa arbetsplatsen. Nar dessa
forhoppningar inte uppfylls kan det bli en stor besvikelse och det kan gor att det uppstar en
konflikt.

Rollkonflikt
En konflikt uppstar ofta nar forutsattningarna ar oklara samtidigt som det finns orealistiska

forvantningar bland medarbetarna eller att de inte alls uppfattar malet. Néar olika
verklighetsuppfattningar hotar varandra utléses destruktiv energi och en konflikt uppstar
(Bylund och Kristiansen 1994, s 150). Konflikt uppstar ocksa som ett satt att forsvara sitt
omrade nar man kanner sig hotad av nagot, t ex den nya chefen pa jobbet. Pa arbetsplatsen
arbetar ett antal olika manniskor och det kan generera konflikter. Det finns en sarskilt stor risk
for konflikt nar det finns motstridiga forvantningar pa en roll (Lennéer-Axelson & Thylefors
1991, s 184).

En kalla till konflikter ar organisationsforandring inom ett foretaget. Ofta sa kommer
informationen om denna organisationsforandring ryktesvégen. Detta rykte kan skapa
tillrackligt med oro for att starta en konflikt. Sarskilt de personer som har minst inflytande kan
kanna sig utsatta. De kan t ex kanna radsla for inte klara av de nya arbetsuppgifterna (de
Klerk 1991, s 25).

Konflikt kan uppsta nar det blir en forandring mellan den gamla rollen och den nya. En vanlig
rollkonflikt &r nar en ny chef tillséatts. Denne brottas med att uppfylla de férvéntningar som
finns i rollen men dven uppfylla krav pa lyhordhet och demokrati. | chefs — och
arbetsledarroller finns en inbyggd konflikt genom att de har bade forvantningar uppifran och
nedifran. (Lennéer- Axelson & Thylefors1991, s74)

Konflikter har olika stadier innan de bryter ut pa allvar. ’Konfliken inleds med den knappt
maétbara storningsfasen, som nér irritationen blivit tillrackligt stor foljes av svarighetsfasen,
da kommunikationseffekter uppstar™ enligt Ljungstrom (1991, s 20). Allvaret stegrar sig
sedan till problemfasen dar det finns allt mer krav pa att problemet maste atgardas. Om man
inte lyckas l6sa konflikten i detta stadium leder det till den sjéalvjasande surdegsfasen
(Ljungstrom 1991, s 20).
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En orsak till konflikt &r att bade ledningen och arbetskamraterna noterar att skyddsombudet
ofta ar borta fran arbetsplatsen samtidigt som denne inte alltid kan forklara vad han har gjort
bl a pa grund av tystnadsplikten. En annan situation som kan skapa konflikt ar de dubbla
lojaliteter som skyddsombudet kan uppleva mellan ledningen och arbetsgruppen.

Ibland kan det leda till att han maste vélja sida eller att han véxlar sida beroende pa vad det
géller (Mann 1972, s 60). Om skyddsombudet ar osaker i sin roll eller inte kénner till sina
rattigheter kan detta skapa en konflikt (Imander 1999, s 15).

Intressekonflikt
Alla organisationer bestar av individer och grupper som kan ha olika intressen. Ett exempel

pa en mojlig intressekonflikt ar nar ledningen vill fa sa hdg vinst som mojligt medan de
anstallda vill ha en sa bra arbetsmiljo som majligt. Dessa intressen kan liknas vid en

dragkamp dar den ene vinner pa bekostnad av den andre (Jacobsen 1998, s 143).

Richard Dimbleby (1995, s 147) menar att konflikter uppstar pa grund av att det foreligger
motstridiga intressen. Men de kan aven uppsta utifran skilda attityder, 6vertygelse och
varderingar. Dessutom sdger han att det kan finnas organisationsrelaterade orsaker som kan
ge upphov till konflikt framforallt beroende pa att personer i olika positioner har olika grad av
makt i organisationen. Ledningen och personalen kan &ven uppleva olika behov och ha

intressen som ar motstridiga.

Utgangen av makt- och intressekonflikter ar ofta beroende pa om konflikten utspelar sig
mellan jamstallda eller mellan anstéllda pa olika hierarkisk niva. Varje part vill forstarka sitt
inflytande och kunna forbattra sin arbetssituation. Utifran tillgangen pa makt avgors
dragkampen om man inte dessforinnan har kommit fram till en kompromiss (Lennéer-
Axelson & Thylefors 1991, s 136).

En typisk intressekonflikt ar nér ett skyddsombud vill genomfora arbetsmiljoforbattringar som

innebéar en kostnad samtidigt som chefen anser sig behdva dessa pengar till nagot annat.

20



Arbetsledare och mellanchefer
En mellanchef kan ha makt Gver sina anstéllda pa golvet men samtidigt vara maktlos i

forhallande till ledningen. Det finns tva former av makt: den formella och den informella
makten. Den formella makten &r fastslagen genom normer som organisationsplaner och
befattningsbeskrivningar. Utifran dessa far vissa personer mer befogenheter &n andra. Den

informella makten &r inte fastlagd in ndgot dokument (Angelow 1991, s 139).

Lennéer-Axelson tar upp att en del chefer inte alltid vagar visa sin okunskap och darfor
undviker att ga pa olika konferenser och kurser. Det finns en risk att en chef som har daliga
kunskaper intar en forsvarsstéllning och blir kritisk till nya ron m m. Ett annat problem &r att
arbetsledarna och mellancheferna ibland inte vill féra vidare information fran ledningen
eftersom man ar radd for att forsvaga sin ledarposition. Aven det motsatta problemet kan
uppkomma dvs att arbetsledare inte vagar vidarebefordra problem i produktionen av radsla for
ledningens asikter (Jacobsen 1998, s 277).

En kélla till problem &r att ledaren &r den som talar om fér medarbetaren vad denne ska utfora
for arbetsuppgifter. Det innebdr att det finns ett ojamlikt forhallande. Om den understallda
personen hojer sin status t ex genom att bli skyddsombud kan ledaren kénna sig hotad och det
kan leda till konflikt.

Status
Status anger hur olika personer varderas pa en arbetsplats i forhallande till varandra (Granér

1991, s 116). P4 arbetsplatsen kan statusen och rangordningen vara mer eller mindre tydlig.
En arbetsledare har ofta lite mer status och makt &n de andra som arbetar i produktionen.
Problem som har med status att géra kan uppsta nar nagon bérjar ifragasatta radande
forhallanden genom att stalla besvarliga fragor om t ex arbetsmilj6. Kan inte arbetsledaren
svara pa dessa fragor hander det att man vill "radda ansiktet” och inte visa att man inte kan
denna fraga infor andra. Arbetsledaren tenderar da att svara undvikande pa fragor som
skyddsombudet tar upp (Mann 1972, s 139). Situationen blir inte battre av om personen ifraga
har hog status men inte lyckas att leva upp till férvantningarna. Detta kan leda till att personen

far starka negativa reaktioner riktade emot sig (Granér 1991, s 125).
Utover detta ar skyddsombudet ocksa beroende av hur chefer och ledning ser pa fragor om

arbetsmiljo. Om en chef visar att han ar intresserad av arbetsmiljo genom att prioritera det pa

olika satt kan det innebéra att ocksa medarbetarna blir intresserade av amnet och ser att det ar
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vart att lagga ner sin tid pa. En annan effekt av detta kan vara att medarbetarna kanner sig
uppskattade och darmed blir mer positiva till sitt arbete och sina uppgifter. (Imander 1999, s
18)

Hur stor status ett skyddsombud har hanger ofta samman med arbetsplatsens storlek. | storre
foretag ar skyddsombudets medverkan viktig nér foretagsledningen ska fatta mer
overgripande beslut. Pa det lilla foretaget daremot har man ofta inte kunskap om vad
skyddsombudsuppdraget innebér. Det kan leda till att skyddsombudets medverkan stannar vid
en namnteckning pa ett protokoll eftersom han varken kan eller vagar utnyttja sin befogenhet
(Lag och avtal 1993, s 9-12).

Mindre foretag
Sma foretag &r idag viktiga for vart samhalle ur flera aspekter. Forskning har visat att sma

foretag har stor betydelse for att skapa sysselsattning. Sma foretag definieras som
arbetsplatser med upp till femtio anstallda. Foretagskulturen pa sma foretag kan liknas vid en

familj, dér hela familjen &r inblandad i verksamheten (Axelsson 2002, s 11).

Enligt Beckerus och Roos (1985, s 147) kédnnetecknas arbetsstrukturen och organisationen i
sma foretag av en dverdriven fastlasthet. Detta férvanar da man ofta tror att sma féretag ska
vara mer flexibla an andra. Forklaringen till denna stelbenthet &r att manga sma foretagare vill
ha identitet och narvaro i allt som har med foretagets verksamhet att gora. Detta betyder att
man inte delegerar uppgifter i lika stor utstrackning som i storre foretag och att férandringar
darfor tar lang tid att genomfora. Manga foretagare upplever att arbetsmiljon kostar mer an
vad den ger. Bo Johansson (1995, s 9) har i en rapport konstaterat att de fysiska och kemiska
arbetsmiljoerna ofta ar samre i sma foretag an pa stora foretag. Han konstaterar &dven att det
finns betydande brister nar det géller kunskap och utbildning inom arbetsmiljoomradet. Frick
och Sjoberg (1979) forklarar detta utifran tva faktorer. Den forsta ar foretagets osystematiska
och oplanerade ledning som ocksa ger ett ineffektivt arbetsskydd. Den andra orsaken ar att de
anstallda har en sarskild relation till ledningen i sma foretag och kanner stor lojalitet. Darfor
har man svart att stalla krav pa kostnadskravande forbattringar. Dessutom ar ofta den fackliga
aktiviteten 1ag vid sma foretag och intresset for arbetsmiljo litet (Frick & Sjoberg 1979, s 2).

Pa foretag med mer an fem anstallda maste man enligt lag ha ett skyddsombud. En

forutsattning for att skyddsombudet ska kunna utfora sitt uppdrag &r att foretagsledningen ar
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insatt i arbetsmiljolagen. Det stodet ar nodvandigt for att nagon i personalen ska ta pa sig

skyddsombudsuppdraget och gdra en aktiv insats.

Metod

Varje forskare star infor valet att vélja vilken metod man ska anvéanda for sin undersékning.
Beroende pa vilken typ av undersokning och vad man énskar att undersokningen ska resultera

i valjer man den metod som &r lampligast.

Tva av de vanligaste metoderna &r kvalitativt och kvantitativt metod. Jag har valt den
kvalitativa metoden som staller ménniskan i centrum och deras upplevelser blir viktiga.
Intresset fokuseras pa hur man tolkar omvarlden och vilka insikter detta leder till. Utifran
detta perspektiv forsoker man forklara hur omvarlden ser ut for den enskilde personen
(Backman 1998, s 47). Kvalitativa data handlar mer om subjektiva aspekter.

En aspekt for att anvanda sig av en kvalitativ metod ar att man onskar erhalla en djupare

kunskap an vad den kvantitativa metoden kan ge (Starrin 1994, s 19).

Kvalitativ metod handlar om att karaktérisera olika egenskaper hos det fenomen som man vill
undersoka. Man vill ocksa forsta eller hitta ett monster i handlingsséatt. Resultatet kan daremot
inte anvandas pa en storre grupp an som ingar i undersokningen (Trost 1993, s 15). Det
innebar ocksa att sjalva matningen spelar en underordnad roll. Kvalitativa metoder
kannetecknas av att inte anvénda sig av siffror eller tal i materialet utan utsagorna &r verbala
och bestar av "ord” (Backman 1998, s 31 Repstad 1999, s 9).

Mitt val av metod utgar ifran min énskan att ga djupare in pa skyddsombudens situation och
understka fenomen utifran mina intervjuer. I stort sett alla tidigare forskning runt
skyddsombudens situation &r enkatundersékningar och darfor anser jag det lampligt att
anvanda en annan metod. Nagot annat som har spelat in & min osékerhet om skyddsombuden
skulle ha svarat pa skriftliga fragor inom de kansliga omraden jag ville underséka. Om jag
daremot hade genomfort enkéater hade jag kunnat fa en storre tillforlitlighet gallande
skyddsombudens uppfattning om deras situation pa foretag i Vastra Gotaland.

Valet av den kvalitativa metoden i form av intervjuer har gjorts i samforstand med
Industrifacket. En ytterligare orsak till detta val var att jag uppfattade att facket ville ha

djupare insikt i hur skyddsombuden upplever sin situation.
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Material och urval
Viktigt ar att fa hjalp och stod av informanter som kan hitta personer att intervjua. Dessutom

har de mojligheter att komma in i de miljoer som forskaren vill undersoka (Repstad 1999, s
67). Min informant i detta amne var Jarle Andersen som arbetar pa Industrifacket som
regionalt skyddsombud. Mitt tillvagagangssatt blev att borja med en intervju med Andersen.
Efter den intervjun ringade jag in vissa intressanta omraden som arbetskamrater, ledningen
upplevelser av uppdraget, utbildning m m. Det var ocksa de omraden som facket ansag vara
viktigt.

Nér jag sokte litteratur anvande jag s6kord som fackligt uppdrag, arbetsmiljo, stérre och
mindre foretag i kombination med arbetsmiljo. Jag har dven sokt pa socialpsykologi for att
finna bocker om grupper, normer m m. Ett problem har varit att de bocker som har skrivit om
skyddsombud ofta ar mycket gamla. Av de bdcker av nyare datum som jag funnit har jag
anvant mig av dennas uppgifter om referenslitteratur for att fa tag pa mer kallmaterial. Jag har
aven besokt LO:s och Arbetsmiljéverket hemsidor och aven sokt allmant pa Internet om
skyddsombud. Dessutom har jag sokt pa artikelsok och fatt fram olika intressanta artiklar om

skyddsombud.

Hur manga personer som jag skulle intervjua ar nagot som jag funderade pa i
forberedelsefasen. Kvale ger rekommendationen att intervjua sa manga personer som mojligt
for att ta reda pa det som man vill veta (Kvale 1997, s 97). Vid kvalitativa intervjuer bor man
efterstava sa stor variationen som mojligt vilket jag har forsokt uppna genom en spridning
mellan dels kon, foretagsstorlek, hur lange man har haft uppdraget som skyddsombud, och om
man har slutat sitt uppdrag. Kontakt med intervjupersonerna fick jag genom facket. Det var
svarare att fa tag pa personer som hade slutat sitt uppdrag &n vad jag trodde fran bérjan. Urval

I denna grupp har darfor varit begrénsat.

Tillvagagangssatt

Nar man arbetar med att samla information maste man ha tva aspekter i atanke. Dels i vilken
omfattning fragorna ar standardiserade, dels i vilken utstrackning fragorna skall vara 6ppna.

Oppna fragorna ar mer fria for intervjupersonerna att tolka utifran tidigare erfarenheter men

aven instéllning (Patel 1998, s 61).
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Vid standardiserande intervjuer innebér det att intervjuaren staller samma fragor i exakt
samma ordning till varje intervjuperson. Graden av strukturering handlar om vilket
svarsutrymme som intervjupersonerna far. Intervjuerna som ar genomférda i denna uppsats ar

utformad semistrukturerade med fasta fragor som alla fatt svara pa.

Genom att svaren har varit i berattande form sa har fragornas ordningsfoljd inte strikt kunnat
héllas. Dessutom har jag gett chans till intervjupersonen att efter intervjuer beratta nagot mer
som de anser ar av vikt. Den halv strukturerade intervjun beskriver Steiner Kvale (1997, s 13)

som

en intervju vars syfte ar att erhalla beskrivning av den intervjuades livsvarld i avsikt att tolka de beskrivna

fenomenens mening.

Intervjuerna har genomforts pa det foretag dar skyddsombudet har arbetat pa i anslutning till
arbetets slut. Esaiasson skriver att man ska forsoka hitta en plats dar intervjupersonen k&nner
sig bekvam (Esaiasson 2002, s 294). Detta mal uppnadde jag genom att intervjuerna ofta
genomfordes i Industrifackets klubblokaler pa foretagen. Pa de foretag som inte hade
klubblokaler fick intervjupersonerna sjélva valja var intervjun skulle genomforas. Tva av

intervjupersonerna kunde inte traffa mig utan vi gjorde dessa intervjuer over telefon.

Jag har bandat intervjuerna for att kunna underlatta sjalva intervjusituationen. Genom
bandningen blir det enklare att félja vad intervjupersonen beréttar och kunna stélla
foljdfragor. Ett problem med bandspelaren har varit att den del intervjupersoner har blivit
hdammade och inte vagat beréatta allt av radsla for att det da skulle finns dokumenterat pa band
(Repstad 1999, s 70).

| kvalitativa intervjuer ska man undvika att stalla ledande fragor. Denna problematik har jag
brottats med i intervjusituationerna. Tiden for sjalva intervjun har varit fran en halvtimme till

en timme. De flesta skyddsombuden har efter intervju velat visa foretagets verksamhet.

Syftet med undersokningen har inte varit att uppna ett resultat som &r representativt for
befolkningen i statistiskt mening, utan att soka efter intervjupersonernas kanslor och
erfarenheter. Viktigt ar att fanga intervjupersonernas varld och beskriva den utifran

nyckelbegrepp som personen utrycker.
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Etikdiskussion
Intervjupersonerna har tagit 16fte av mig att varken arbetsplatsen eller intervjupersonen ska

kunna identifieras i min uppsats eftersom det har framkommit en del ké&nsliga uppgifter. Detta
l6fte ar ocksa anledningen till att s manga personer har gatt med pa att medverka i

undersokningen.

Resultat och Analys

Foljande &r en sammanfattning av intervjuerna med de atta skyddsombuden. Férst kommer en
kort inledning med fakta om de intervjuade personerna. Sedan foljer uppgifter om
utbildningen infor uppdraget och 6nskemal om forbattringar av denna. Skyddsombudets
arbetsuppgifter och forhallande till arbetsgivaren och arbetskamraterna samt skyddsombudets
mojligheter till inflytande omfattar storre delen av redovisningen. Slutligen kommer ett
avsnitt om hur man trivs med uppdraget och tankar om att eventuellt avséga sig det.

Av de intervjuade skyddsombuden har tva arbetat i fyra ar, en i tio ar och fem stycken mellan
fjorton och tjugo ar pa samma arbetsplats. Dessutom &r tre kvinnor och évriga man.
Storleken pa foretagen dér dessa personer arbetar varierar kraftigt. Tva arbetar pa
arbetsplatser med mellan tio till tjugofem personer. En person arbetar pa en arbetsplats med

350 personer och tre personer pa foretag med 1000 anstallda.

Majoriteten av skyddsombuden har gymnasieutbildning med specialinriktningar som handel,
kontor, processteknik och platslageri. En har hogskoleutbildning med teknisk inriktning.
Endast tva har enbart folkskola. Erfarenheten av tidigare fackliga uppdrag varierar hos de
intervjuade. Halften har inte haft nagot fortroendeuppdrag alls innan de blev skyddsombud.
Ovriga har suttit med i fackklubbens styrelse eller deltagit i I6neférhandlingar. Det visar att

aven icke fackligt aktiva garna atar sig uppdraget.

Valet av skyddsombud ska ske vid ett fackligt medlemsmote eller arsmote. Det ar de anstéllda
och facket som utser och valjer ombudet. Arbetsgivaren har inget inflytande i denna process
utan avsikten ar att ombudet ska sta nara arbetskamraterna (Steinberg 1995, s 58-60).

Négra av de intervjuade uppger att de blev tillfrdgade av andra i facket om de ville stéalla upp

som skyddsombud. Andra nominerades mer formellt av valberedningen. Nagra har svart att
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svara pa hur de blev valda.” Det regionala skyddsombudet tyckte att det var lampligt att jag

tog uppdraget. Han hade en dnskan att kunna &ndra saker pa foretaget”.

Orsaken till varfor man accepterade uppdraget varierar hos olika personer. Nagra anger som
skal att man ville kunna paverka for att fa en béattre arbetsplats dar de anstallda kunde slippa
att kanna oro for att bli skadade under arbetet. En annan anger att arbetsmiljéfragor var nagot

som intresserat henne redan innan uppdraget:

” Jag tyckte redan innan jag blev vald att jag gjorde de sakerna i alla fall. Med tips och skydd hur man staller
undan grejer om de var i vagen. Det ar bara en titel som jag har fatt.....
Detta var saker som jag gjorde innan jag blev skyddsombud och har fortsatt att géra sedan jag blivit ett

skyddsombud. Det ar inte alltid s& sjalvklart for folk hur det ska vara”.

Med sjélva titeln skyddsombud fick denna person en legitimitet i sitt engagemang for en
béattre arbetsmiljo. Forutom dessa skél anger en annan person dven mer personliga
bevekelsegrunder "ville inte sitta inom fyra vaggar utan ville kdnna mig behdvd, engagerad,

se hur foretaget fungerar och fa en chans till utveckling™.

Slutligen &r det fyra personer som kénde sig pressade att ata sig arbetet eftersom ingen annan

ville ha det. En av dessa ar dessutom den ende fackligt anslutne pa arbetsplatsen.

”Ville egentligen inte arbeta som skyddsombud men det var ingen annan som tog uppdraget”

”” Ville och ville! Jag tyckte att ndgon borde vara skyddsombud och darfor tog jag pa mig det”

| denna undersdkning kan man se att endast hélften av skyddsombuden tog pa sig uppdraget
av intresse. Skillnaden i instéallning hos de bada grupperna bor rimligen paverka hur de lyckas
i sitt uppdrag. Denna skillnad kan troligtvis réra sig fran minsta méjliga insats till ett aktivt
engagemang som leder till patagliga forandringar i arbetsmiljon. Dessa problem ar nagot som
tas upp i tidigare forskning dvs att valet av skyddsombud ofta ar diffust och att intresset for att

ta pa sig fortroendeuppdrag ar 1agt (Imander 1999, s 2).

Utbildning med anknytning till skyddsombudsuppdraget
Arbetsgivarna och facket har genom sina arbetsmiljéorgan tagit fram studiematerial om

arbetsmiljo avsedda for skyddsombud och arbetsledare. Materialet innehaller information om
effekten av den fysiska och psykiska arbetsmiljon pa individen, kunskap om lagar och avtal
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samt vilken roll arbetsmiljéinspektionen har samt vilka som ar ansvariga for arbetsmiljofragor
pa foretagen (Steinberg 1995, s 85).

I informantintervjun tar Andersen upp att det finns en éverenskommelse mellan fack och
arbetsgivare om utbildning av skyddsombuden. Denna utbildning anordnas av facket och
bekostas av arbetsgivaren. Grundutbildningen ar pa fyrtio timmar. De flesta har darfor gatt
den fackliga grundutbildningen for att kunna genomfora sitt uppdrag. Av de intervjuade har
sju personer genomgatt skyddsombudsutbildningen. Flera har dessutom gatt andra
utbildningar som facklig grundkurs pa ca tre veckor, styrelseutbildning,
huvudskyddsombudsutbildning, kemiska halsorisker, ma bra kurs och stresshanteringskurs.

En person har bara fatt ga atta timmars utbildning eftersom foretaget inte tyckte att han
behovde nagon mer utbildning. Detta skyddsombuds 6nskan var att fa lara sig mer om lagar
och foreskrifter for att kunna diskutera arbetsmiljofragor med cheferna pa foretaget.

Samtliga andra utryckte att de var néjda med utbildningen dven om en person yttrade
foljande: “ja det far man val vara nojd med utbildningen men det &r inget som jag har haft

sarskild nytta av heller™.

Problemet med att skyddsombuden inte alltid far den utbildning de har ratt till & ndgot som
Imander tar upp i sin C-uppsats. Av de skyddsombud hon intervjuade kanner flera att de har
fatt for lite kunskap for att driva arbetsmiljofragor. En pataglig skillnad mellan personerna i
hennes och min undersdkning géller utbildningen. Imanders intervjupersoner har bristféllig
utbildning i arbetsmiljéfragor medan mina intervjuade alla har fatt langre eller kortare kurser i
amnet. Imander har undersokt forhallandena for skyddsombud inom en statlig verksamhet
med akademisk pragel medan min undersékning ror privata foretag inom industrisektorn. Kan
skillnaden i utbildning ha ett samband med vem som &r huvudman for arbetsplatsen och

darmed vilken sorts verksamhet som bedrivs?

Forbattring av utbildningen
Det &r tre personer som tycker att psykosociala fragor ar ndgot som man behdver lara sig mer

om. Ett av skélen till detta ar

”pa grund av att det ar s& mycket psykisk press pa fabriken.
Folk mar daligt pa jobbet. Det blir mycket missforstand beroende pa att det finns 21 nationer har pa fabriken.

Det gor att det ar svart att forsta varandra. Det gor att det uppstar en massa konflikter pa arbetsplatsen™.
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I informantintervjun patalar Andersen svarigheterna med de psykosociala fragorna eftersom
dessa handlar om kanslor och asikter. Han anser att det behovs mer fokus pa dessa fragor.
Utifran LO:s unders6kning genomférd under 2002 om de psykosociala fragorna kom LO:s
utredningsgruppen fram till att det finns stora behov av arbeta med dessa fragor inom
fackférbunden och foretagen. En orsak till att dessa problem har 6kat beror enligt Andersen
pa att foretagsorganisationerna har slimmats allt mer och att inte alla anstéllda klarar det
Okade tempot eller utdkade arbetsuppgifter. Detta leder ofta till mobbning eller en illa
behandling av dem som inte orkar med. Skyddsombudens medverkan blir darfor otroligt
viktig i beslut rérande de psykosociala fragorna pa arbetsplatsen enligt LO: s
utredningsgrupp. Ett satt att 6ka intresset for dessa fragor &r genom mer utbildning for

skyddsombuden och att motivera arbetsgivare att arbeta med dessa fragor.

Négot annat som ocksa tas upp i mina intervjuer ar att ” forsakringar ar en ren djungel”.
Forutom mer kunskap i forsakringsfragor utrycker flera intervjuade behov av
fortsattningskurser samt repetition av grundkursen. Forslag har framkommit om kurser dér
bade nyvalda och erfarna skyddsombud deltar for att skapa motivation och ge tillfalle till
erfarenhetsutbyte.

Skyddsombudets arbetsuppgifter
Majoriteten av dem jag intervjuade genomfor skyddsombudsronder pa foretaget och deltar i

skyddskommitténs arbete. Tre av ombuden ar huvudskyddsombud och det innebdr att de
arbetar med att stodja de lokala skyddsombuden men kan daven genomféra utbildningar for
dessa. Ett av huvudskyddsombuden berdattar att han tillsammans med olika lokala ombud
genomfor en eller flera skyddsronder per vecka. Pa ett féretag har man rundvandring pa de

olika skiften for att informera medlemmarna;

” Som huvudskyddsombud ar jag samordnare for skyddsombuden. Jag arbetar mycket med Gvergripande fragor
som berdr hela foretaget, medan ett lokalt skyddsombud arbetar med lokala skyddsfragor pa avdelningen. Det
ar den storre skillnaden mellan mitt arbete och deras arbete .Galler det en lokal fraga forsoker jag i mojligaste
man fa det lokala skyddsombudet att arbeta med den... Sjalv sitter jag i centrala skyddskommittén... dar man

diskuterar man 6vergripande regelverk for foretaget som berér alla”.

Enligt informantintervjun med Andersen medverkar i regel det regionala skyddsombudet

tillsammans med det lokala vid skyddsronden pa foretag med fa anstallda. Foretag med fler &n
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ett skyddsombud ska &ven ha ett huvudskyddsombud (Steinberg 1995, s 70). | stora foretag
ska det dessutom finnas en skyddskommitté nar det finns mer &n femtio anstéllda
(Arbetsmiljolagen 2002, s 59).

Arbetsgivaren har dven ansvar for rehabilitering och anpassning av arbetsplatsen.
Skyddsombudet ska enligt AML vaka Gver att arbetsgivaren fullgor sitt ansvar i
rehabiliteringsfragor. Det betyder att den fackliga foretradaren ska delta i rehabiliterings-
utredningar som arbetsgivaren &r skyldig att gora. En forutsattning for det &r att den anstéllde
begar/medger dennes medverkan (Nilsson 2002, s 38). Tre av ombuden anger att de inte far
vara med vid foretagets rehabiliteringsutredningar. Ovriga deltar enbart da den anstallde
uttryckligen begar att facket ska narvara vid utredningen. Ett skyddsombud kommenterar
detta pa foljande satt: "’Jag gar ju skyddsronder och miljéronder. Det &r val det jag
huvudsakligen haller pad med. Rehabutredningar funkar inte sa bra pa detta foretag och

darfor har inga skyddsombud blivit tillfrdgade att vara med”.

Skyddsombudets arbetssituation
Skyddsombudets roll kan innebéara att man latt uppfattas som besvérlig av sin omgivning. Tva

av de intervjuade anser att de aldrig har blivit ”pressade” av arbetsgivaren. De flesta k&nner

daremot att de blivit lite ”pressade” antingen av arbetsgivaren eller arbetskamraterna.

Enligt Arbetsmiljolagen (6 kap,78) har skyddsombudet réatt att stoppa arbetet om det finns risk
for livsskador, hélsa och kroppsskador. Det &r skyddsombudet som ska avgéra om arbetet ska
stoppas och detta ska respekteras bade av anstéllda och arbetsgivare. Skyddsombudet kan
aldrig drabbas av uppsagning eller skadestand om stoppet visar sig vara felaktigt under

forutsattning att man kan motivera beslutet (Eriksson 2003, s 15-16).

” Jag har aven en gang lagt ett skyddsombudstopp for att minimera risken att skada sig. Jag ser det ju som min
uppgift som skyddsombud. Lyssnar inte féretaget utan kor vidare och latsas att man inte hort vad man har sagt.
Man har gjort flera skrivelser men det hande inget. D& var det sista utvagen att stoppa anlaggningen, Det &r
klart att man kande sig pressad i det lagget for det stod 1000 entreprendrer och ville jobba men fick inte
det...Det var inget som gick snabbt utan det gick flera veckor innan man trottna pa situationen. Jag hade haft
mycket samarbete med andra...regionala skyddsombud... och fick stod. Da orkar man ta detta beslut. Koncernen

skickade mig en rakning pa& 12 miljoner i kostnad for stoppet. Det var inget att bry sig om”.

Dimbleby (1995, s 147) tar upp att intressekonflikter uppstar beroende pa motstridiga
intressen. | detta fall var foretaget intresserat av att fa klart sin ombyggnad sa snabbt som
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mojligt. Darfor prioriterades detta och fragan om arbetsmiljon asidosattes. Det blir garna en
maktkamp mellan ledningen och skyddsombudet. | det beskrivna fallet forsdker foretaget att
skrammas genom att skicka en rékning till skyddsombudet. Man kan aven anvanda mer
subtila metoder (Jacobsen 1998, s 143). Ett skyddsombud beskriver situationen som féljande:

’skyddsombudet talar om vad som &r fel men ingen lyssnar for att det kostar pengar™.

Dessutom tillkommer grupptrycket fran arbetskamraterna, som ogérna andrar vedertagna
normer vad t ex galler anvandande av skyddsutrustning. Om skyddsombudet forsoker andra
denna norm kan detta ge konsekvenser for honom sjalv i form av sanktioner for den
Overtradelsen av normen man anser att han har gjort (Lennéer-Axelson & Thylefors 1991, s
33).

Ett annat skyddsombud upplever olyckor pa arbetsplatsen som pressande situationer. Orsaken
till detta ar att skyddsombudet maste fatta snabba beslut bland annat om man ska stoppa
maskinen eller fortsatta. Denna typ av beslut &r ndgot som ingar i uppdraget som
skyddsombud. Som nagon uttrycker det: "Man kanner man sig valdigt ensam”

Dessa situationer dar avgorande beslut maste fattas mycket snabbt upplevs som nagot av det
mest pressande i skyddsombudets verksamhet. Det kan t ex galla om en skadad person maste

foras till sjukhus eller om en maskin maste stoppas i flera timmar.

Skyddsombudens mojligheter att arbeta med arbetsmiljofragor r valdigt varierande. Detta
beror mycket pa foretagets instéallning till arbetsmiljon men dven pa foretagets storlek. Detta
avspeglar sig i hur mycket tid skyddsombudet kan lagga ned pa sitt uppdrag.

Huvudskyddsombuden arbetar daremot storsta delen av arbetstiden med arbetsmiljon.

Arbetsgivaren
Ofta har chefer och arbetsledare ingen utbildning vad géller arbetsmiljé. Lennerlof patalar

redan 1981 behovet att arbetsgivare genomgar en obligatorisk utbildning i &mnet. Trots detta
visar LO:s rapporter fran 1995 och 2002 att det fortfarande bara &r ca trettiofem procent av
arbetsledarna dvs mellancheferna som har arbetsmiljéutbildning. I informantintervjun tar
Andersen upp att det utgor ett problem med lagutbildade mellanchefer som inte kan
arbetsmiljélagen. Arbetsgivaren har huvudansvaret for att det systematiska arbetsmiljoarbetet

utfors pa ratt satt. Det innebar att ” foretagets chef maste kanna till arbetsmiljolagen,
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arbetsmiljoregler, forordningar, foreskrifter och avtal som styr sa att arbetet lagges upp pa

ett bra satt™.

Lennéer-Axelson & Thylefors (1995, s 84) tar upp att chefer och arbetsledare undviker olika
kurser och konferenser for att inte visa sin okunskap. Som chef och arbetsledare har man en
sarskild status pa arbetsplatsen. Denna status vill man bevara och “raddar ansiktet” genom att
inte visa att man inte kan svara pa dessa fragor. Ett annat satt ar att ge undvikande svar och
hoppas pa att skyddsombudet har glomt bort fragan (Granér 1991, s 166, Mann 1973, s 139).

’Om man tar upp en fraga s& lyssnar chefen men problemet &r att det inte hander nagot™

En intervjuperson berattade att vice VD pa hans arbetsplats skulle atgarda ett akut och
allvarligt arbetsmiljoproblem.

”Skyddskommittén lyssnade alltid p& mig. De var dessutom glada att jag tog upp saker. Det var sa att
stallféretradande VD skulle fixa problemet. Det hande alltid att han kom ndgra dagar innan nasta méte och
talade om att han inte hunnit fixa det. Det fortsatter ett antal ganger likadant. Det &r inte roligt att arbeta pa en

osaker arbetsplats™.

Detta gjorde att personen ansag sig tvungen att sluta pa arbetsplatsen nar vice VD blev chef

eftersom han bedémde det som helt uteslutet att problemet skulle dtgardas.

Det kan ocksa uppsta en konflikt mellan arbetsledaren och skyddsombudet for att man har
olika verklighetsuppfattning. En konflikt kan ocksa vara ett satt att forsvara sin position nar

man upplever sig hotad av t ex skyddsombudet (Lennéer-Axelsson & Thylefors 1997, s 184).

Ett ombud beréttade att &garens uppfattning var att de forbattringar som behévdes var

” sabotage” mot verksamheten. Agaren ville bara att “skyddsombudet skulle skriva pa sin
signatur pa papper men inte saga emot nagot™. Denna erfarenhet dr detta skyddsombud inte
ensam om. Enligt en artikel i tidningen Du och jobbet (20010312) tycker vart tredje
skyddsombud att det ar obehagligt att patala brister for arbetsledningen eftersom man oroar
sig for motangrepp fran chefen.

Skyddsombudet mojlighet att paverka styrs ofta av foretagets storlek. Detta ar nagot som
Beckerus och Roos (1985, s147) har studerat dar man kom fram till att i sma foretag
kénnetecknas arbetsstrukturen och organisationen av en éverdriven fastlasthet. Detta forvanar
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da man ofta tror att sma féretag ska vara mer flexibla an andra. Forklaringen till fastlasningen
ar att manga smaforetagare vill ha identitet och narvaro i allt som har med foretagets
verksamhet att gora. Detta betyder att man inte delegerar uppgifter och att forandringar darfor
tar lang tid att genomfora. Ytterligare ett skal ar att det finns brister i kunskap och utbildning
inom arbetsmiljdomradet. Fysiska och kemiska arbetsmiljéer ar darfor ofta samre i

smaforetag an pa stora foretag (Johansson 1995, s 9).

Nagot som aven tas upp i samband med smaféretag ar det sarskilda band som den anstallde
far till ledningen. Pa grund av detta har anstéllda svart att stalla krav pa en god arbetsmiljc

(Frick & Sjoberg 1979, s 2). Detta &r ndgot som aven Andersen tar upp i informantintervjun

" ar det daliga forhallanden pa foretaget ar det lokala skyddsombudet radd att riskera sin anstallning™.

Denna réadsla ar nagot som en av intervjupersonerna tar upp som arbetar pa ett litet foretag.
Personen fick inte ga pa den uthildning som den hade laglig rtt till. Facket tyckte att man
borde ga vidare med drendet eftersom arbetsgivaren har sma méjligheter att kunna hindra ett
skyddsombud fran att ta ledigt nar det har med uppdraget att géra. Detta betyder att
arbetsgivaren blir tvungen att betala skadestand. (Lag och avtal 1993/2, s 9-12)

” Men déa skulle jag fa ett helvete pa arbetet nar jag kom tillbaka. En arbetskamrat sa: ingen ide och braka om
det”.

En annan orsak ar att pa sma foretag har man ofta inte ndgon kénsla for
skyddsombudsuppdraget. Det leder till att man bara vill ha ett namn i protokollet och

skyddsombudet vagar inte utnyttja sina resurser (lbid, s 9).

Ett av ombuden fran ett litet foretag berattade att foretaget lurade arbetsmiljoinspektionen nar
de kom pa besok for att undersoka kemikalielukt. Genom att arbetsmiljoinspektionen alltid
meddelar sina besok i forvag kunde foretaget vadra fabriken hela natten innan sa att lukten var
borta pa morgonen. Det visar att dgaren kan ga valdigt lang for att kringga lagen och t ex
slippa andra arbetsforhallanden. Manga foretag har inte nagon kunskap om arbetsmiljolagen
eller inblick i hur arbetsmiljéinspektionen arbetar. Det enda intresse som &garen har &r att fa
ut sa mycket vinst som mojligt samt att slippa undan béter och andra problem. Det betyder att
det blir en intressekonflikt mellan &garen och arbetsmiljoinspektionen.
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En annan intervjuperson patalar att hans arbetsgivare ofta "glommer” att skyddsombudet ska

vara med redan vid planeringen av nyinkop.

”Arbetsgivaren tror att de kan planera férandringar och kdpa in ny utrustning utan att skyddsombudet ska vara

med. De springer i vag utan tanka sig for och sa blir saker fel konstruerad och da far de plocka ner det™.

Enligt lagen ska skyddsombudet delta vid planering av nya och fordndrade lokaler, utrustning,
arbetsprocesser, arbetsmetoder och fordndring av arbetsorganisationen liksom vid inférande
av amnen som kan medféra ohélsa eller olycksfall. Arbetsgivaren skall underratta
skyddsombudet om forandringar av betydelse for arbetsforhallandena inom ombudets omrade
(Steinberg 1995, s 101).

Skyddsombudets mojligheter till inflytande
Nar det galler fragan att kunna paverka arbetsgivaren sager hélften att de har sma moéjligheter

till detta. Farre an halften anger att de har bra méjligheter att kunna paverka arbetsgivaren.
Mojligheter till paverkan beror pa hur viktig fragan &r for arbetsgivaren. Vissa fragor kan man

paverka aven om det tar lang tid att na dit.

Det ar véldigt goda foérutsattningar att kunna paverka arbetsgivaren. Om jag inte far igenom det i dag kan jag
far igenom det i morgon. Givetvis kan man inte rakna med att allt som man vill ska genomféras kommer att

genomforas. Men de lyssnar valdigt lyhért om man kommer med ndgra konkreta forslag. Det kanns valdigt bra”.

| intervjuerna kan man se att huvudskyddsombuden uppger att de har ett storre inflytande pa
beslutsfattandet. Formodligen beror det pa en narmare relation till sjalva ledningen. Pa min
fraga om de som skyddsombud upplever nagot positivt i sin relation till foretaget svarar flera
medverkande negativt pa den fragan. Ett ombud upplever det positiva i "jag blir inte en i
méangden utan mer som en ledare pa golvet kanske mer an en styrelsemedlem blir eller att

"chefen ser det positivt nar vi tranger oss pa”.

De personer som har arbetat 1ange som huvudskyddsombud kan vara mer trygga i sin roll
(Lennéer-Axelson & Thylefors 1991, s 59). Nagot annat som kan inverka ar att
huvudskyddsombudet har storre maktbefogenheter och detta gor att de kommer ndrmare
samma hierarkiska niva som chefer och arbetsledare och utifran denna aspekt blir det enklare
att fa inflytande 6ver organisationen och de beslut som fattas pa foretaget (Dimbleby 1995, s
147).
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Arbetskamrater
Ett problem som Andersen tar upp ar att arbetsmiljolagen kraver samverkan mellan alla

anstallda och arbetsgivaren vilket gor att alla egentligen behover ga denna utbildning.
Andersen tror dessutom att skyddsombuden kan uppleva stora forvantningar fran
arbetskamraterna samtidigt som de har svart att stalla krav pa arbetsgivaren. Detta leder till en

ké&nsla av utsatthet och press.

” Arbetskamraterna forsoker att lagga allt pa mig :du ar skyddsombud:, du kan gora det” Jag tycker att det ar
svart for att ibland tycker jag att de borde ga till chefen forst innan de gar till mig. Det beror pé vad chefen

sager! Sager han direkt nej s& kan personen komma till mig sen”.

”Jag hade stod fran arbetskamraterna. Jag var valdigt ensam darfor att jag var radd att ha med mig ndgon som

kampar for samma sak och som sedan sviker nar pressen blir for stor fran arbetsgivaren™.

Nagon kan ju komma och vara lite gnéllig och sur for att de tror att vi ska atgarda grejerna”:

Manga arbetstagare har svart att framfdra krav och 6nskemal direkt till féretagsledningen da
man ar orolig for att forlora jobbet. Att da lagga aven denna uppgift pa skyddsombudet kan
bli en tilltalade utvag vilket ytterligare forsvarar tillvaron for skyddsombudet.
Foretagsledningen forvantar sig naturligtvis att skyddsombudet ska vara lojal gentemot
foretaget. Samtidigt finns en forvantan fran arbetskamraterna om lojalitet mot dem. Detta kan
i vissa situationer innebéara en svar konflikt for skyddsombudet (Lennéer-Axelson &
Thylefors 1991, s 59).

Alla intervjupersoner papekar att det finns problem med arbetskamraterna pa olika sétt.

Hur arbetskamraterna reagerar pa skyddsombudets arbete beror mycket pa vilket normsystem
som finns i arbetsgruppen. Normer leder till att manga i gruppen beter sig pa samma sétt
(Lennéer- Axelson & Thylefors 1991, s 33). Nar en person far ett fortroendeuppdrag blir det
en rollforandring i gruppen vilket kan upplevas som ett hot mot normen och darfor leder till
repressalier. Att bryta normen kan innebdra att jantelagen gor sig géllande och att
arbetsgruppen pa olika satt visar att skyddsombudet inte ska tro att” han ar nagot” (Granér
1991, s 160).

Stora krav stalls darfor pa skyddsombudet att kunna kommunicera pa ett positivt och

konstruktivt satt for att inte upplevas som “gnallspik™ eller tjatig. Uppdraget kan forsvaras
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ytterligare om det finns manga nationaliteter bland arbetskamraterna med bristande kunskaper

i svenska.

Funderingar kring att avsaga sig uppdraget
Tre av de intervjuade sager att de inte har nagra tankar pa att sluta med sitt uppdrag

Tva andra personer har uppgett att det funderar pa att sluta pa grund av att man

”” kanner att man kor huvudet i en gummivagg och att inget hander och far ingen kredit fran arbetskamraterna.

Maler allt som hander och man ligger och tanker pa hur man ska géra™.

”Ja manga ganger! Jag frgade det regionala skyddsombudet vad han tyckte och han talade om att jag fick inte
sluta mitt uppdrag. Det ar jobbigt som man inte far igen nagot™.

Jag hoppade av mitt uppdrag for att jag inte fick nagon uthildning och blev motarbetad hela
tiden...skyddsombudet har stor makt och det &r nagot som man inte gillade pa foretaget. Sarskilt om man

patalade att nagot behdvde atgardas.. dessa papekanden var inte s& positivt mottagna av agaren pa foretaget”:

Slutligen ar det tva som redan har hoppat av sina uppdrag. Skalet var att bada hela tiden kande
sig motarbetade av foretaget att man inte fick sdga emot deras intressen”. Dessutom var
stamningen sadan pa ett av foretagen att “jag hade tagit upp olika fragor vid ett flertal
tillfallen utan att nagot hande™. Flera tar upp att man kéanner sig ensam och att
arbetskamraterna inte forstar vilket arbete man lagger ner. Dessutom kanner man att man inte

far nagot erkannande fran arbetskamraterna utan de :

”” ser att man ar borta. Kan ju inte heller beratta vad man gor hela tiden”

Skyddsombudet kan ofta vara franvarande eftersom det ingar att han ska delta i olika moten
som har med verksamheten att gora. Dessutom behdver han i vissa fall vara med vid
rehabiliteringsméten. Skyddsombudet har dessutom tystnadsplikt vilket gor att man inte alltid

kan beratta for sina arbetskamrater vad man gjort (Steinberg 1995, s 101).
Nagot som Lennerlof tar upp ar att skyddsombuden upplever svarigheter att aktivera sina

egna arbetskamrater och medlemmar av facket att intressera sig for arbetsmiljofragor.

Imander tar i sin c-uppsats upp att skyddsombudet séllan vet hur arbetsgruppen ser pa
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uppdraget darfor att de inte uttalar sig om vad de tycker om dennes arbete utan bara ar nojda

med att nagon har tagit pa sig rollen.

Svarast ar det for den som dessutom upplever en konflikt inom facket med antydningar om att

man bor 1amna skyddsombudsuppdrag. Kommenterar som uttrycker avundsjuka

”” bade si och sa inom var lilla organisation. Det finns inte riktigt stod utan man ifragasatter och vill f& bort en
fran ens post. Far hora nar jag kommer till avdelningen: du tar ju bara smécka jobb eller att: du slipper

jobba”.

Manga ombud vittnar om att det ar svart att fa ut information till arbetskamraterna. De 6nskar

ocksa att arbetsmiljon skulle "vara mer naturligt for flera”

Dessutom &r det svart att fa ut information om vad man sysslar med. En annan orsak till att
man vill sluta &r att det &r latt att tankarna maler aven pa fritiden. Halften av de intervjuade
ombuden vill eller har slutat med uppdraget som skyddsombud. Det talar for att det &r en svar
position som skyddsombudet har. Eftersom det ar en viktig uppgift att uppréatthalla en god
arbetsmiljo bor atgarder sattas infor att &ndra nuvarande situation.

Diskussion

Arbetsmiljofragor uppmarksammas allt mer i synnerhet som fler och fler slas ut fran
arbetsmarknaden genom langa sjukskrivningar. Den funktion som skyddsombudet fyller ar
darfor mycket viktig och behdver starkas. Det finns flera aspekter att diskutera utifran
skyddsombudets position och uppdrag. Arbetsmiljélagen ar tydlig och klar vad galler
arbetsmiljofragor. Vad som saknas ar kunskaper om lagens innehall hos foretagsledningar
men &ven hos arbetskamrater. Ett stort undervisnings- och informationsarbete behdver
genomforas, nagot som patalats redan pa 80-talet (Lennerl6f 1981) utan att nagot namnvart

har hant.

Nagot som framkommit bade i tidigare forskning och i mina intervjuer &r vilken betydelse
foretagets storlek har i hur man hanterar arbetsmiljofragor. Ju mindre foretag desto mindre
intresse for arbetsmiljofragor och desto svarare for skyddsombuden att verka. Chefen pa ett
mindre foretag 6nskar sig ofta enbart skyddsombudets namnteckning pa vissa dokument for
att pa det sattet uppfylla lagen (Lag och avtal 1993/2, s 9-12). Nagot aktivt engagemang fran

37



skyddsombudet ses inte som Onskvért. | stora foretag tycks det daremot finnas storre chans till
ett konstruktivt och positivt skyddsarbete.

Vilken vikt de anstéllda lagger vid en god arbetsmilj6é kan kanske avspeglas i hur man véljer
sitt skyddsombud. I mina intervjuer framkommer att valet ofta varit diffust och slumpmassigt.
Flera har dessutom sagt ja da ingen annan velat ha uppdraget. Detta resultat stimmer aven
med Imanders iakttagelser. Bristen pa intresse kan ocksa bero pa uppdragets svarighet och

den extra tid det kréver.

Skyddsombudet far ofta en komplicerad position mellan foretagsledning och évriga anstallda.
Ibland forvantas man vara arbetskamraternas sprakror infor arbetsledningen. Nésta gang ska
man foretrada foretaget infor kamraterna da t ex forandringar ska genomforas. Naturligtvis
innebar ett uppdrag med sa manga skilda aspekter stora pafrestningar pa individen. | dag
tillkommer i allt storre utrackning ocksa psykosociala problem enligt informantintervjun med
Andersen och &dven LO:s undersokning. Mina intervjuer med ombuden bekréaftar detta. Inte
underligt att de intervjuade talar om en kénsla av utsatthet och ensamhet och att héalften
funderar pa att sluta sitt uppdrag eller redan har slutat. En god arbetsmiljo borde vara allas
angelagenhet. Vad en god arbetsmiljo innebar behdvs det mer information om pa alla nivaer i

samhaéllet.

Forslag till fortsatt forskning
Efter flera litteratursékningar om skyddsombudets arbete har jag funnit att det finns valdigt

litet skrivet i amnet under senare ar. Jag ser flera aspekter som det kan vara vart att forska

vidare pa.

e GoOra samma undersokning i hela VVastra Gotaland om skyddsombudens
situation.

e Enintressant aspekt ar att undersoka hur chefer och arbetsledare ser pa
skyddsombudsuppdraget.

e Undersoka vilka mgjligheter det finns for att kunna stddja och uppmuntra
skyddsombuden samt for att ge uppdraget dkad status infor bade ledning och

arbetskamrater.
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