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Forord

Foreliggande rapport dr ett delresultat frin FoU-satsningen Tema SMARTA vid
Arbetslivsinstitutet. Temat pagér frdn 2004 t o m 2009. SMARTA stér for —
strategier, metoder och arbetssitt for fungerande arbetsmiljoarbete — med syfte att
oka kunskapen om arbetsmiljoarbete, dess implementering och ytterst att bidra till
ett hallbart arbetsliv. Bakgrunden till temat 4r att kunskaper frn forskning om
risker 1 arbetslivet tillimpas i1 begrdnsad utstrackning, trots drtionden av nationell
och internationell forskning och en omfattande lagstiftning p4 omrédet.

Stockholm 1 juni 2005
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1. Inledning

Amnet for den hir rapporten — motivations- och engagemangsskapande metoder i
arbetsmiljoarbetet — kommer av behovet av att forstd de ménga metoder och verk-
tyg for arbetsmiljoutveckling som finns konstruerade, i ett sammanhang som 1
olika former ger mojligheter till involvering av medarbetarna i arbetsmiljoarbetet.
Utifrdn egna erfarenheter och tidigare forskning om arbetsmiljoutveckling har ett
behov uppfattats av att skapa motivation och engagemang for arbetsmiljoarbete pa
alla nivder pa en arbetsplats for att &stadkomma de foridndringar som ofta dr onsk-
virda och efterstriavade. I en del fall kan det handla om chefer som upplever ett
behov av att skapa bittre arbetsmiljoer, men har svart att f med sig de anstéllda 1
fordndringsarbetet. I andra fall kan foretagsledningar behova f& vigledning 1 hur
arbetsmiljoarbetet kan initieras pa ett sddant sitt att motivation och engagemang
kan skapas och stédrkas infor ett mer kontinuerligt forbéttringsarbete. Det fore-
kommer ocksi situationer dér arbetsgivare och chefer behover mer insikt i och ett
storre intresse for arbetsmiljofragor, for att de anstillda ska f mojlighet att an-
vinda sig av sina idéer och forslag pd forbéttringar.

Anledningarna till att borja med ett arbetsmiljoarbete kan skifta. Nagra driv-
krafter kan vara lagar eller ekonomi. Det kan handla om att forsoka fa ned sjuk-
frdnvaro eller att trygga sin personalforsorjning. Det kan ocksd handla om perso-
nalutveckling. Oavsett vilken den huvudsakliga drivkraften &r, s& har ménga stra-
tegier for arbetsmiljoarbete en sak gemensamt: en utgdngspunkt i behovet av att
skapa motivation och engagemang for arbetsmiljoarbete.

En stridvan dr att beskriva metoder for arbetsmiljoarbete som innebér att de in-
blandade, bdde ledning och anstillda, blir motiverade och engagerade 1 att delta 1
ett langsiktigt uthélligt arbetsmiljoarbete pa arbetsplatsen.

Den hiir rapporten har sin utgngspunkt i tema SMARTA' vid Arbetslivs-
institutet. SMARTA star for strategier, metoder och arbetssitt for fungerande
arbetsmiljoarbete. Temat pdgar frdn 2004 t o m 2009. SMARTA ska bidra till ett
héallbart arbetsliv pé arbetsplatser. Ett synsitt dr att arbetsmiljoarbetet utgor en
resurs for bade arbetsplats och individ. Nigra nyckelord &r konkurrenskraft och
attraktivitet for arbetsplatsen, och hilsa, vilbefinnande, kreativitet och fornyelse-
forméga for individen. Lirande och forandringsprocesser dr andra centrala be-

grepp.

1.1 Bakgrund

Forbittringsarbete har alltid forekommit, &ven om det skett mer eller mindre
systematiskt och spontant. I industrialismens barndom utfordes forbéttringsarbetet
framst pd tva sitt. Dir det fanns kvalificerade yrkesarbetare var det de som
genomforde forbittringarna, men i de flesta industrier var arbetarna okvalificerade
och forbittringarna genomfordes av arbetsledare och tekniker. Med Taylors

! For mer information se: www.arbetslivsinstitutet.se/smarta



arbetsorganisatoriska principer kom forbittringsarbetet att niistan helt dvertas av
specialister (Nilsson, 1999).

Fortfarande dr det sd att tekniska, organisatoriska och sociala fordndringar ofta
planeras och genomfors av chefer, konsulter och experter enligt mer eller mindre
auktoritdra top-down-modeller utan att berérda anstéllda engageras i fordndrings-
arbetet. De anstélldas erfarenhet och kunskap om det operativa arbetet tillvaratas
inte alltid till sitt fulla vérde, och arbetare och tjanstemén ir sjélva inte alltid med-
vetna om betydelsen av deras yrkesskicklighet och sakkunskap som en resurs
(Johansson, 1999).

Arbetsfordelningen har gett upphov till ett allmént synsétt att 1opande produk-
tion och foridndringsarbete dr helt skilda aktiviteter som ska skotas av olika
grupper (Bjork, 1991).

Det dr inte ovanligt att arbetsmiljofrdgor, som ergonomiska, sociala och psyko-
logiska aspekter, som hidnger samman med det dagliga arbetet, forbises vid ut-
vecklings- och fordndringsarbete till forman for tekniska och ekonomiska aspek-
ter. D4 arbetsmiljofrdgor dndé behandlas sker detta ofta s sent 1 forandringspro-
cessen att det inte langre dr mojligt att genomfora alternativa I6sningar med storre
hénsyn till arbetsmiljon (Johansson, 1999).

En orsak till att strategierna for fordndringsarbete har sett ut som de gjort och i
viss mén varit kontraproduktiva, bottnar i den ménniskosyn som varit forhirs-
kande inom den traditionella industriella organisationen. Namligen att médnniskan
betraktas som en arbetsenhet som kan anpassas, modifieras, trdnas och motiveras
for att passa in i systemet, snarare @n att systemet anpassas till individen. S linge
ekonomiska mél nds har individens behov varit av sekundért intresse. Det tidiga
industrisamhdllets syn pd individen ledde till att ménniskor kom att betraktas som
reservdelar, vars arbetsuppgifter utformades sd att individerna var utbytbara.
Maénga andra kan gora arbetet om en person misslyckas. Samtidigt har foriand-
ringar 1 samhillet lett till 6kade forvintningar pd materiella, sociala och personliga
plan. Detta har gett ett 6kat intresse for relationen mellan individen och arbetets
meningsfullhet och virde. Individen vill se ett samband mellan det egna arbetet
och samhillet omkring dem, och onskar en mer attraktiv framtid i organisationen.
Tidigare diskussioner om alienation,” arbetstillfredsstillelse, initiativkraft samt
individens virdighet pé arbetet har aterupplivats. En 6kande utbildningsniva bi-
drar till en sddan social omvandling (Davis, 1978).

Ett annat argument for forandringsprocesser ér industrins hoga fordndringstakt.
Systematiskt forbittringsarbete dr dock frimmande for mdnga ménniskor. En ldng
tradition av arbete med avgrinsade specialiserade uppgifter har gjort att ménga
betraktar forbittringsarbete som ndgon annans ansvar. Det rader ofta en inlédrd
hjilploshet (Berger, 1999).

? Begreppet alienation har frimst anvints inom samhillsvetenskaplig forskning och betecknar en
kinsla av fraimlingskap som en f6ljd av bristande 6verblick och kontroll ver det egna arbetet.
Alienation har ofta forknippats med arbete i det industriella samhillet, dir relationer mellan
méinniskor blivit opersonliga, byrékratiska och marknadsanpassade och ménniskans strivan att
forverkliga sig sjdlv genom arbete forhindras av att arbetet framstir som ndgot yttre och
frimmande. Killa: Nationalencyklopedin och Sprikdata (2004).



Hog motivation ar viktig for att ett arbetsmiljoarbete ska vara framgéngsrikt,
men den viktigaste forklaringsfaktorn dr en aktiv, sjilvstidndig och engagerad per-
sonal. Detta har ofta 4stadkommits genom en arbetsorganisation och ett ledarskap
som kénnetecknas av delegering, kundfokusering, dialog, direktkontakt och ett
positivt larandeklimat. Samtidigt dr det viktigt att klargora ansvaret. En arbets-
miljoexpert kan hjélpa igdng foretaget med arbetsmiljoarbetet och att bidra med
beslutsunderlag. Ansvaret for arbetsmiljon har foretagaren sjalv (Bornberger-
Dankvardt et al., 2003).

Sverige har en stark tradition av sdvél reformer som forskning inom arbetsmil-
joomrédet. En stor midngd forskning som genomforts under manga ar gor att vi vet
en hel del om vilka inslag i arbetsmiljon som har negativa och positiva konse-
kvenser for arbetstagarna. Samtidigt kommer inte forskningsresultaten till till-
rackligt stor praktisk nytta. Arbetsgivare har t o m visat sig ointresserade, eller
ibland rent av motvilliga, att anvidnda resultat frdn forskningen. Thalin (2001)
pekar pé tva typer av incitament for arbetsgivare att engagera sig i att forbéttra
arbetsmiljon. Det forsta dr att arbetsmiljons kvalitet kan vara positivt kopplad till
produktivitet. Forbittringar av arbetsmiljo leder i sa fall till forbattringar av 16n-
samhet. Thélin (2001) menar dock att det inte gjorts tillrdckliga utvirderingar for
att kunna visa detta. Den andra typen av incitament &r att nér efterfrigan pa
arbetskraft dr hog, sa ligger det i arbetsgivarens intresse att kunna erbjuda jobb
som kan attrahera och behélla virdefulla anstillda. Niar arbetslosheten dr 14g kan
lontagarna efterfrdga jobb som &r sékra, stimulerande och intressanta. Bland annat
utgjorde den ladga arbetsloshetsnivan fram till borjan av 1990-talet ett starkt incita-
ment for arbetsgivarna att engagera sig 1 arbetsmiljofrdgorna (Thélin, 2001).

Vildigt lite uppmérksamhet har dock riktats mot hur arbetsmiljoarbete verkli-
gen sker. En forklaring &r att en stor del av forskningen har inriktats mot att upp-
ritta troskelvéirden och att kontrollera huruvida dessa virden overskrids. Déarefter
antas ofta foretaget atgérda problemen. I de fall di foretagen inte genomfor till-
rickliga atgédrder dr det myndigheternas ansvar att handla for att forma foretaget
att anpassa sig till regelverket. I minga fall finns det dock en stridvan att gd lingre
dn vad lagen kréver, vilket innebér ett storre ansvar pa foretagen vad giller vilja
och faktiskt genomforande av atgirder (Antonsson, 1991).

I enlighet med detta resonemang beskriver Jgrgensen tre grundldggande olika
forhallningssitt, som en arbetsgivare kan ha till olycksfallsrisker: Passivt forhall-
ningssitt med mycket lite fokus pa sidkerhet — till och med efter att en olycka skett
sker det endast smd forandringar for att forbéttra forhillandena. I stéllet for att ta
itu med situationen forklarar man olyckan med ett felaktigt beteende hos indivi-
der. Ett reaktivt forhillningssitt innebir att ledningen inte arbetar forebyggande,
men reagerar pa sidkerhetsproblem nér det skett en olycka. Ett proaktivt forhall-
ningssitt innebdr att sdkerhetsnivin kontinuerligt dvervégs. Man strédvar efter att
forutse sikerhetsproblemen innan de intrdffar och forebyggande atgirder genom-
fors innan olyckor sker (Jgrgensen, 2000).

Som titeln avslojar dr rapportens fokus instillt pd motivations- och engage-
mangsskapande metoder 1 arbetsmiljoarbetet. En utgdngspunkt tas i ett begreppet
Moveit. Begreppet har sitt ursprung i ett uppfattat behov — bland forskare och



andra aktorer som intresserar sig for arbetsmiljoarbete — av en beskrivning av hur
motivation och engagemang for arbetsmiljoarbete kan skapas genom anvidndning
av olika metoder. Med Moveit avses en strategi for hur motivation och engage-
mang for fortsatt arbetsmiljoarbete kan skapas genom anvindandet av metoder.
En betydande del av denna strategi hiimtar sin utgdngspunkt i sdrskilda egen-
skaper som framstatt som viktiga forutsittningar for motivation och engagemang
for arbetsmiljoarbete i dels tidigare forskning, dels forfattarnas tidigare erfaren-
heter. Namnet Moveit har skapats ur "Motivation and engagement supporting
workplace improvment tools”.

1.2 Syfte

Det overgripande syftet dr att gora en beskrivning av vad som avses med begrep-
pet Moveit samt att utveckla Moveit-begreppet i ett sammanhang av arbetsmiljo-
inriktade fordndringsprocesser.

Ett specifikt syfte dr att med utgdngspunkt i tidigare forskning och litteratur
analysera viktiga forutséttningar for motivation och engagemang i arbetsmiljo-
arbete.

Dirutover ska exemplifieringar goras av existerande metoder som har en poten-
tiell motivations- och engagemangsskapande effekt, d v s en "Moveit-effekt” av-
seende arbetsmiljoarbete pd arbetsplatser. Avsikten dr inte att gora en fullstindig
oversikt 6ver metoder. Istéllet dr intentionen att genom exempel belysa de egen-
skaper som Moveit-metoder utgors av.

Ett syfte dr ocksé att beskriva hur metoder som i sig inte utges for att vara moti-
vations- och engagemangsskapande i en del fall andé kan anvindas for att skapa
en Moveit-effekt nir det giller arbetsmiljoarbete.

Slutligen ska forslag ges till fortsatt forskning och metodutveckling.

1.3 Metod

Beskrivningen av Moveit och de egenskaper som utgor viktiga komponenter i
strategin har skapats genom ett samspel mellan tidigare forskning, metodsamman-
stdallningar samt egna erfarenheter. Denna ansats, som bygger p4 att ny kunskap
utvecklas genom att det empiriska materialet — som hér utgors av dels forfattarnas
erfarenheter, dels av de metoder och verktyg som ingér i studien — stélls mot teori
och tidigare forskning, har tidigare beskrivits som abduktion (Wigblad, 1997). 1
en abduktiv ansats blir den teoretiska grunden viktig, inte minst for att den dr en
forutsittning for jaimforelser med tidigare forskning. Diarigenom mojliggors gene-
raliseringar samtidigt som resultaten kan sittas 1 relation till tidigare erfarenheter
(Holmgyvist, 2000).

Den tidigare forskningen och teoribildningen har studerats genom sokningar i
biblioteksdatabaser, framst i Arbline, men dven Libris webbsok. Sokorden har
dels utgétt frén “vida” termer som arbetsmiljo, arbetsmiljoarbete, metod, verktyg
och liknande, dels baserats pa specifika termer som namn pd ndgon metod som
kommit till forfattarnas kinnedom eller titlar pd artiklar och bocker. Hir har for-



slag och rekommendationer fran kollegor varit av stort virde. Avsikten har hér
inte varit att gora en heltickande litteraturstudie. Det 4r inom ménga omraden en
nira nog ogorlig uppgift. Istéllet har striavan varit att ta hjéilp av den tidigare
forskningen 1 en sddan utstriackning att det mojliggor de nddvindiga analyserna
for att kunna beskriva Moveit-strategin.

Urvalet av metoder som anvidnds som exempel har skett med utgdngspunkt 1
dels forfattarnas tidigare arbeten med utveckling av och/eller anvindning av me-
toder eller 1 en del fall ytligare kinnedom om metoder, dels genom sokningar pa
sdvil internet som i biblioteksdatabasen Arbline. Antalet metoder och verktyg ar
omfattande. Avsikten har inte varit att gora en heltickande sammanstillning. Sna-
rare har en strivat varit att samla in metoder som forfattarna haft fortrogenhet med
eller som bedomts vara mojliga att sétta sig in 1 tillrackligt genom de befintliga
beskrivningarna for att de ska utgéra meningsfulla exempel.

1.4 Begrepp och definitioner

Arbetsmiljo: Begreppet arbetsmiljo, som bara dr drygt trettio &r gammalt, 4r ett
samlingsnamn for vissa sirskilda frdgor om arbetsvillkor. De kallas ofta for ar-
betsmiljofrdgor och manga tar begreppet mer eller mindre for givet. Men vad som
ingdr i begreppet arbetsmiljo ar inte sjalvklart, begreppet har en historia som visar
pa en kraftig utvidgning av dess innehdll 6ver tid (Hansson, 1999).

Med arbetsmiljo avses enligt Johansson (1998) fysisk och psykosocial arbets-
miljo. For en definition av begreppet arbetsmiljo tas ofta en utgdngspunkt i
arbetsmiljolagen. Det ger en bas for en bred definition som omfattar hilsa och
sikerhet pa arbetsplatsen, arbetsorganisation, kompetens, stress, psykosociala
fragor, inflytande, trygghetsfragor, jamstilldhetsfragor, rehabilitering och arbets-
tidens forldggning (Johansson, 1998).

Arbetsmiljolagens andra kapitel, ” Arbetsmiljons beskaffenhet”, beskriver att
arbetsmiljon ska vara tillfredsstillande. Dér anges ocksé att hinsyn ska tas till
arbetets natur och den sociala och tekniska utvecklingen i samhillet. Vidare ska
arbetsforhallandena anpassas till ménniskors olika forutsittningar, savil fysiskt
som psykiskt. Det uttrycks ocksé att arbetstagaren ska, nir det giller den egna
arbetssituationen och det egna arbetet, ges mojlighet att medverka 1 utformning
samt i forandrings- och utvecklingsarbete. Ett antal faktorer nimns som ska
utformas sé att de inte medfor fysisk och psykisk belastning som kan ge upphov
till ohilsa och olycksfall. Faktorerna handlar om teknik, arbetsorganisation och
arbetsinnehéll, 16neformer och forldggning av arbetstid. Andra faktorer, sdsom
mojligheter till variation, social kontakt, samarbete, sammanhang mellan enskilda
arbetsuppgifter, personlig och yrkesméssig utveckling, sjidlvbestimmande och
yrkesmassigt ansvar, ska efterstravas (Arbetsmiljoverket, 2004).

Arbetsmiljobegreppet fick sin moderna betydelse fran skilda filt som teknik,
arbetsorganisation, psykiska arbetsfaktorer och traditionella frdgor om hilsa och
sdkerhet pa arbetsplatsen. Sedan mitten av 1970-talet har detta utvidgade arbets-
miljobegrepp varit relativt konstant (Hansson, 1999).



En definition av arbetsmiljoarbete, som visat sig ha starkt stod bland foretagare,
ar att begreppet avser allt arbete ddr man medvetet agerar for att forbittra arbets-
miljon, dven om det utgor ett delsyfte i ett annat fordndringsarbete (Johansson,
1998). Arbetsmiljoarbete kan dirfor uppfattas som arbete med frdgor som pa
ndgot sitt har med arbetsmiljo att gora.

Motivation och engagemang: Johansson (1998) gor ocksé en hanterbar defi-
nition av begreppet motivation med utgdngspunkt i att arbetsmiljoarbetet sker
frivilligt pd arbetsplatserna. Han beskriver motivation som en ingrediens 1 en val-
process 1 olika former av frivilliga aktiviteter. Motivation kan ocksa beskrivas
med begrepp som initiering, inriktning, uthdllighet, intensitet och beslutsamhet
(Johansson, 1998).

Den senare beskrivningen stdmmer vil overens med den som forekommer 1
Nationalencyklopedin, ndmligen att motivation kan beskrivas som en sammanfat-
tande psykologisk term for de processer som sitter igdng, upprétthller och riktar
ett beteende (Nationalencyklopedin och Sprékdata, 2004).

Motivation och engagemang anses vara intimt forknippade med varandra
(Selmer, 2000). Engagemang kan beskrivas som en ofta stark och osjdlvisk inrikt-
ning av krafter och intresse mot ndgot mal (Nationalencyklopedin och Sprikdata,
2004).

Med motivation och engagemang som centrala delar i Moveit-begreppet inne-
biar med utgédngspunkt i ovanstdende definitionerna och beskrivningar en initiering
och inriktning av drivkrafter och intresse for att bedriva ett uthdlligt arbetsmiljo-
arbete.

Strategi, metod och verktyg: En annan distinktion som fyller sin plats i Moveit-
sammanhang dr den mellan strategi, metod och verktyg. Med det synsétt som fors
fram hér utgor en metod ett helt koncept for hur ett arbetsmiljoarbete kan be-
drivas. Ett verktyg kan utgora en del i metoden. Graden av strukturering och vig-
ledning i verktyg och hjdlpmedel kan variera. Det visentliga ir att alla verktyg
inte utgor delar av en metod. For att motivation och engagemang for ett fortsatt
arbetsmiljoarbete ska skapas i anviindandet av en metod, bor det verktyg som in-
gér 1 en metod innehélla forutsittningar for sdrskilda egenskaper i tillimpningen.

Ett verktyg dr enligt detta synsitt ett praktiskt och konkret hjdlpmedel, t ex i
form av ett métinstrument eller annat redskap sdsom en bullermitare, en check-
lista eller en enkét. For att utgdra en metod, i den mening som anvénds hér, beho-
ver ett sddant verktyg sittas in i ett storre sammanhang, dér det finns en beskriv-
ning av hur verktyg ska anvéndas i ett arbetsmiljoarbete, foretrddesvis i form av
en metodbeskrivning som kan inkludera rekommendationer om forarbete, forank-
ring, uppldggning méten for att skapa en samsyn om syftet med anvindandet av
metoden, hur métningar eller liknande moment bor genomforas, hur eventuella
resultat bor presenteras och analyseras samt 1 forekommande fall vad dessa analy-
ser bor resultera i, t ex upprittande av en handlingsplan.

En metod omfattar sdledes enligt detta synsitt mer dn sjidlva verktyget,d v s
dven ett sitt att anvdanda verktyget.

Intentionen med den strategi som Moveit utgor &r att metoder ska tillimpas pa
ett sddant sitt att det frimjar egenskaper som bidrar till skapandet av motivation



och engagemang for arbetsmiljoarbetet. Det innebir att strategin bidrar till att
Moveit-egenskaper uppfylls, @ven om dessa inte ingdr som komponenter eller
uttryckliga mdl i metoderna.

2. Arbetsmiljoarbete som forandringsprocess

Bornberger-Dankvart och medarbetare (2003) menar att foretagen star infor
okande krav. Sambhillet kriver att foretagen tar ett ansvar for att frimja en god
livsmiljo, vilket har medfort att det behdvs metodik och forenklade metoder for att
det inte skall bli alltfor svart, kostsamt och tidskrdvande att uppnd en god arbets-
miljo (Bornberger-Dankvardt et al., 2003).

Med utgéngspunkt i stdndiga forbattringar pekar Hart (1999) pé att det finns tva
motstdende modeller for genomforandet av fordndringsprocesser — den program-
matiska och den interaktiva. Den programmatiska fordndringsstrategin, som &r
och har varit forhirskande 1 det svenska arbetslivet, innebir att man stravar efter
att g frén ett ofta oonskat tillstind till ett onskvaért tillstdnd genom att folja andra
organisationers exempel eller experters metoder. Direfter anses problemet vara
16st. Strategin bygger pa tillimpning av explicitgjord kunskap snarare 4n pa
skapandet av egen kunskap. Fordndringar initieras i toppen pd organisationen och
omvandling sker enligt riktlinjer. De anstillda kommer med sent i fordndrings-
processen och engageras 1 huvudsak for att anpassa sin verksambhet s att den
overensstimmer med direktiven (Hart, 1999).

Mojligheten till pdverkan och delaktighet i processen blir begrinsad och medfor
att manga medarbetare blir passiva mottagare av fordndringen. Ett antagande som
ligger till grund for den programmatiska strategin &r att ménniskor motiveras till
att dndra arbetssétt genom gedigna utredningar och analyser om de problem som
identifierats och hur de ska dtgédrdas. Strategin bygger p4 ett planerat fordandrings-
tankande for att skapa kontroll. Karaktiristiskt dr att man ofta viljer att hirma
andra foretag. Den programmatiska strategin forknippas med de tayloristiska och
byrékratiska produktionssystemen (Selmer, 2000).

Den interaktiva foridndringsstrategin — som har borjat viixa fram som ett alter-
nativt synsitt till den programmatiska strategin — karaktériseras som en inldrnings-
strategi. En utgdngspunkt dr att organisationens viktigaste egenskap anses vara att
skapa ett ldrande, som antas bli mer effektivt om de anstillda medverkar i1 design-
och tolkningsprocesserna. Fordandringsprocessen méste ocksi stillas i relation till
underliggande virden (Hart, 1999).

Denna inldrningsstrategi innebér att medarbetarna och den kultur de skapar ska
ldara ndgot av sjilva fordndringsprocessen — ldrandet ses som ett fordndringsverk-
tyg och det finns en hogre prioritering av resan till mélet, d v s att behérska hur
forandringarna ska ske (Selmer, 2000).

Inlidrningsstrategin bygger pa en interaktivitet som syftar till att skapa mening
och forstaelse for vart organisationen dr pa vég, vad som behdver uppnés och var-
for organisationen behover fordndras. Strategin dr visionsdriven och bygger pi att
alla ar involverade (Hart, 1999).



En forindringsprocess enligt en lirandestrategi forutsétter tre steg. Det forsta
steget utgors av uppluckring, dér individer 1 den organisation som genomgér for-
andringsprocessen upplever en édtskillnad mellan det nuvarande (oonskade) till-
stdndet och det onskade tillstind som organisationen strivar efter att uppnd. Det
leder till ett ifrdgasittande av den nuvarande organisationen och en insikt om nod-
vindigheten av fordndring. Under det andra steget, som utgor forandringen 1 sig,
utvecklas arbetsformer, nya virderingar, relationer och arbetssitt. Det tredje
steget, stabilisering, innebér att de nya arbetsformerna, som visat sig livskraftiga,
antar en uthéllig och stabil karaktér (Karltun, 1996).

Sex byggstenar har identifierats som viktiga i en fordndringsprocess. De tre
forsta byggstenarna, arenor, handlingsutrymme och reflektion, ses som villkor for
en fordndringsprocess som utgr frin en ldrandestrategi utifrdn den lokala situatio-
nen. De andra tre byggstenarna, legitimitet, insikter och eldsjélar, utgor forutsitt-
ningar for att ett gemensamt lirande ska kunna ske enligt larandestrategin (Bjork
et al., 1990).

Betoningen pé ett brett deltagande av samtliga berdrda anstillda fors ofta fram.
Tidigare har man framst betonat deltagandet utifrén ett mianskligt och demokra-
tiskt egenvirde. An viktigare for sjilva forindringsprocessen ér dock att deltagan-
det dr en grund for individernas engagemang och kompetensutveckling (Bjork et
al., 1990).

I'inldrningsstrategin dr det inte ombud for medarbetarna som ska engageras.
Istéllet 4r avsikten redan frn borjan en bred medverkan av minga medarbetare
direkt i processen (Selmer, 2000).

Thorsrud och Emery har tidigare visat att statusskillnader mellan operatorer och
bl a arbetsledare forsvarar och himmar forandringsprocesser. De visar ocksé att
lokala kulturer kan verka begrinsande pd graden av medverkan. Det gor det svért
att fordandra t ex arbetsutformningen utan att andra system som 16n, utbildning och
arbetsledning fordndras samtidigt. Den traditionella arbetsledarfunktionen kan bli
ett hinder, eftersom arbetsledarna oftast &r starkt priaglade av tidigare organisa-
tionsmodeller. I ett faltforsok som presenteras kom arbetsledarna att se sig som
offer for utvecklingen och bromsade processen, trots att den skulle forbéttra deras
egen situation (Thorsrud et al., 1969).

Aven Walton (1978) har pekat pa arbetsledarrollen som ett problem di vissa ar-
betsledare haft svart att inte agera efter en traditionell auktoritér roll. Det har
ocksé forekommit att arbetarna forstirker de traditionella monstren (Walton,
1978).

Foretagsledare vet sillan hur det dagliga arbetet i verkstidder och pa kontor ut-
fors, vilket gor att de daligt kinner till vilka arbetsmiljorisker och problem de an-
stédllda stills infor, samtidigt som de anstéllda &r illa informerade om foretagets
ledningsfilosofi och organisationsteori. Detta kan skapa en kénsla av framlingskap
och kan forsvéra deltagandet i utvecklings- och forandringsarbete. Skillnaden i
kompetens och makt mellan olika kategorier i foretagen forsvédrar den dialog som
ofta dr nodvindig for att lyckas i forbittringsarbetet. Det finns dock metoder som
ar fokuserade pé att dstadkomma en aktiv diskussion i grinsoverskridande grup-
per. Ett exempel ar att med hjélp av visualiseringar av arbetsplatser tydliggora



komplicerade processer och pa sé sitt skapa forstéelse och en gemensam syn pa
problem och fordndringsmal (Johansson, 1999).

Goda forebilder, d v s foretag som genomgatt liknande processer, ar viktiga for
att inspirera och konkretisera. Teoretiska resonemang kan framstd som otydliga
och otillgédngliga. Det blir tydligare och klarare om man far redovisat hur andra
foretag har gétt tillvéga i praktiken. De goda exemplen &r dock inte ofta goda rakt
igenom — dven de har sina starka och svaga omréden. Det viktigaste dr diarfor inte
alltid resultatet 1 sig, utan tillvigagéngssittet, sjdlva processen, och vilka rutiner
man har for att sdkerstélla forbéttringar (Bornberger-Dankvardt et al., 2003).

Det finns ocksa en risk med att hoppas alltfér mycket pd att 4stadkomma en for-
dndring genom att studera goda exempel, eftersom varje fall dr unikt. Det gir inte
att kopiera framgéngsrecept (Deming, 1986).

Det innebir att det foreligger svarigheter med att tillimpa en organisationslos-
ning, utvecklad i en situation, pd en annan arbetsplats eller pd ett annat foretag.
Kanske kan man siga att kunskaperna om och synen pa hur forindringsprocesser
ska genomfOras har gitt frin att tidigare ha varit generellt syftande, till att bli allt
mer idiografiska, dir varje fall anses unikt. Dirigenom blir, som Bornberger-
Dankvardt m {1 (2003) betonar, kunskaper om hur fordndringsprocesser kan
genomforas viktiga, men inte som ett facit eller som norm, utan snarare som en
inspirationskélla och som en hjilp i att bygga ny (process)kunskap pa den egna ar-
betsplatsen.

2.1 Viktiga forutsattningar for arbetsmiljoarbetet

Studier har visat att sméforetag som infort systematiskt arbetsmiljoarbete efter
ndgra &r undergér en viss forsamring nér det giller arbetsmiljoarbetet i vid
mening. Det kan vara s att de atgdrder som vidtagits ansetts tillrackliga och att
man stannat vid detta utan att arbeta med att nd stindiga forbattringar. Ett paborjat
arbetsmiljoarbete bor inte stanna upp, utan ingd i ett standigt kretslopp (Born-
berger-Dankvardt et al., 2003).

Lahtinen och medarbetare (2004) har identifierat framgdngsfaktorer nér det
giller arbetsmiljoarbete syftande till att atgidrda problem med inomhusluften pa
arbetsplatser. Utgdngspunkten var att processperspektivet uppmérksammats for
lite i den tidigare forskningen pa omradet. Forandringsforskningen har betonat de
tekniska och strukturella aspekterna, medan de sociala och ménskliga processerna
ofta har fétt for lite uppmirksamhet. Samtidigt dr de sociala och ménskliga pro-
cesserna ofta svérare att hantera 4n de tekniska. Forfattarna identifierade ett antal
faktorer som Okar forutsittningarna att lyckas med ett interventionsprojekt. Fram-
for allt anses de anstilldas deltagande 1 planering, genomforande och utvérdering
av fordndringarna vara av avgorande betydelse. Att I6sa problemen handlar inte
om att endast hantera de tekniska aspekterna. Det handlar ocks& om en process
som hanterar de minskliga erfarenheterna och ofta starka kénslor, uppfattningar,
vérderingar, mél och svéarigheter att komma Overens (Lahtinen et al., 2004).

I de framgéngsrika fallen har arbetsledare, ledning och personal varit aktiva i
processen, som ocksd har betraktats som en larandeprocess. Ett tydligt stdllnings-



tagande har tidigt gjorts att 16sa problemen, och detta beslut har tydligt kommuni-
cerats genom hela organisationen. Samtidigt har forvéantningarna pé resultaten
hallits pé en realistisk nivd. Engagemang for processen har skapats genom att t ex
instruera personalen att gora iakttagelser om den egna arbetsmiljon. Det har ocksa
visat sig viktigt att skapa en gemensam forstielse hos experter och anstéllda ge-
nom gemensamma diskussioner och utbildning. Svérigheter att komma Overens
har kunnat I6sas genom mindre undersokningar och métningar av faktorer i ar-
betsmiljon, eller genom att ta hjélp av en experts bedomning som grund for be-
slutsfattandet (Lahtinen et al., 2004).

I fall dér forandringsprocesserna inte har fungerat bra har det ofta berott pa sva-
righeter att samarbeta. Det har inte skapats ldmpliga forum for koordinering av
flera olika problemomraden. Arbetsfordelningen i1 processen och deltagarnas roller
har varit otydliga och det har varit problem i ledningen av processen. Medarbe-
tarna har ként sig forbisedda och upplevt att tillricklig hinsyn inte tagits till deras
erfarenheter. En viktig friga genomgéaende for hela processen ér att det finns en
fortroendefull atmosfér. En fortroendefull atmosfir forefaller i sin tur vara ett re-
sultat av god processledning. En god processledning omfattar samarbete mellan en
maéngfald av yrkesgrupper, en god hantering av systematiken 1 handlingen, uthal-
lighet, investeringar i information och kommunikation inom organisationen samt
en utgdngspunkt 1 lirande och processtinkande (Lahtinen et al., 2004).

Hur foretagets organisation dr uppbyggd péverkar ocksa forutsittningarna for
att lyckas med arbetsmiljoarbetet. Det finns inte en modell eller metod som &r den
ritta och som passar alla foretag, men daremot finns det vissa likheter mellan
foretag som lyckats med sitt arbetsmiljoarbete. Minga foretag med ett bra arbets-
miljoarbete har en organisation med sjélvstindiga arbetsgrupper med ett eget an-
svar. Ett starkt fortroende mellan ledning och de anstillda ligger dé till grund 1
organisationen. Ansvaret for arbetsmiljon ligger hos ledningen men ansvaret for
uppgifter 1 arbetsmiljoarbetet kan delegeras till arbetsgrupperna. Med ritt kunskap
genom utbildning och tillgéng till resurser kan arbetsgrupperna sjilva bestimma
hur de kan forbittra sin arbetsmiljo. Néir man sjilv har ansvar och kontroll 6ver
sin arbetssituation okar graden av engagemang och forutséttningarna for ett
effektivt arbetsmiljoarbete okar (Eurenius, 2000).

Wikman (1999) redovisar en sammanstillning av viktiga skil for ett brett del-
tagande pa ldg niva: Involvering i forindringsarbetet skapar ett personligt engage-
mang och frigér inneboende kreativitet, erfarenheter och kunskaper. Ménniskor
svetsas samman vid den gemensamma problemldsningen i planering och projekte-
ring vilket ger storre samhorighet och “teamkénsla” inom organisationen ocksa i
den fardiga miljon. Formgan att ldra av varandras erfarenheter okar liksom for-
magan att arbeta i grupp. Minga ménniskors idéer kan samordnas och nyttiggoras
vilket ger anvéandarvénliga 16sningar med hogt bruksvérde. Méanniskor kénner en
identitet, ett ansvar och en dgarrelation till de 16sningar som de fatt vara med att
utforma. Minniskor kdnner mindre frimlingskap och fér storre arbetstillfredsstil-
lelse, sjdlvkénsla och motstandskraft i miljoer, som de féatt vara med om att forma
(Wikman, 1999).
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2.2 Motivation och engagemang i arbetsmiljoarbetet

Det finns inte ndgon generell motivationsteori som ir tillamplig pa alla motiva-
tionsprocesser, utan en allmin motivationsmodell méste innebéra en forenkling.
En sddan grov allmidn modell bygger p4 att ett inre tillstdnd i form av behov, 6ns-
kemadl eller forvéintningar leder till olika beteenden for att uppnd incitament eller
mal, som kan resultera i ett modifierat inre tillstdnd. Detta modifierade inre till-
stdnd leder 1 sin tur till ett fordndrat beteende utifrdn nya mélsittningar (Johans-
son, 1998).

En av de saker som péverkar i vilken riktning beteendet foridndras &dr graden av
maluppfyllelse. Johansson (1998) presenterar en forvintansmodell for foretagares
motivation for arbetsmiljoarbete, dédr han pekar pd att motivationen bestims av
dels attraktionsvirdet hos de forvintade utfallen av ett arbetsmiljoarbete, dels for-
véntan att lyckas né utfallen. Om bédda faktorerna dr hoga bor motivationen bli
hog. Ar nigon av dem 1ag bor motivationen bli 1ag. Erfarenhet och kunskap har en
stor paverkan pd forvéntan att lyckas né utfall. Motivationen yttrar sig i form av
anstrangning som resulterar i ett visst arbetsmiljoarbete, som i sin tur resulterar i
den arbetsmiljo som finns i foretaget (Johansson, 1998).

En uppfattad mojlighet att dtgédrda ett arbetsmiljoproblem har visat sig leda till
okad aktivitet 1 dtgidrdsarbete. Samtidigt finns det anledning att anta att aktivitet 1
atgirdsarbete i sig kan 6ka den uppfattade mojligheten till atgérder. Darigenom
formas en positiv feedback-loop (Eklof, 2004).

Nir det géller arbetsmiljo har det séllan fokuserats pa sjdlva beslutsprocessen,
d v s frén identifieringen av ett problem till implementering av dtgéirder. En
modell som har varit vanlig beskriver processen med de tre begreppen erkidnnande
(identifiering av en mojlig risk), bedomning (av risken och de dtgérder som
krivs), samt kontroll (genomforandet av tgéirder). Denna beskrivning dr starkt
forenklad och anses vara tillimplig 1 de fall dir troskelvidrden dr mélet och d&
atgirderna dr enkla. DA troskelvirden inte dr det enda kriteriet och da det finns
svarigheter 1 genomforandet av tgirder dr inte modellen tillricklig. Det finns
dock en annan modell som ldagger storre fokus pa beslutsfattandet och den process
som ligger bakom inforandet av dtgirder pé det enskilda foretaget. Denna modell,
kallad "atgirdstrappan” lagger stor vikt vid den tekniska information som krivs
for att dtgérder ska vara effektiva (Antonsson, 1991).

Atgirdstrappan innebiir att beslutsfattandet beskrivs i en serie steg. Inlednings-
vis behovs en medvetenhet om ett arbetsmiljoproblem och problemet méste ac-
cepteras som verkligt for att det ska finnas en villighet att dtgidrda det. Acceptans
ar en forutsittning for engagemang i atgéardsarbetet. Det behdvs ocksa kunskap
om orsakerna bakom problemet och det méste finnas en tillgéinglig 16sning.
Genom att kinna till hur och varfor ett problem uppstar blir det littare for fore-
taget att vidta effektiva dtgirder. Losningen méste accepteras som tillimplig i
foretaget. Om hjélp eller material behovs utifrdn s méste leverantoren vara kénd
och tillgiinglig. Foretagets ekonomi méste ocksa klara av att man genomfor at-
girden. Forst darefter genomfors atgirderna, foljt av en utvéirdering s att néd-
vindiga justeringar kan goras for att uppnd ett onskvért resultat. Om utvérde-
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ringen visar pé allvarliga brister som &r svdra att atgédrda startar foretag om frén
steg ett. [ annat fall betraktas problemet som 16st (Antonsson, 1991, Eurenius,
2000).

Om nigon komponent 1 beslutsfattandeprocessen dr bristande kan det innebira
att atgidrderna kan vara otillrdackliga eller t o m felaktiga. Det &r inte sjalvklart att
alla arbetsmiljoproblem leder till att foretaget genomfor alla steg. I ménga fall
accepteras inte problemet, t ex for att det endast anses medfora en liten risk, eller
sé kan det vara svért att hitta en lamplig &tgird som inte ir for kostsam (Antons-
son, 1991).

2.3 Moveit som en del i en forandringsprocess

I Antonssons (1991) analys avslutas arbetsmiljoarbetet med att problemet betrak-
tas som I6st. Det innebdr att arbetsmiljoarbetet ses som en avgriansad och enskild
insats med syfte att tgiirda en identifierad brist. Utgdngspunkten for Moveit dr
istdllet att arbetsmiljoarbetet bor ses som en fordndringsprocess. Det innebdr att
fokus ligger p en stridvan att arbetsmiljoarbete ska ske kontinuerligt. Tidigare
aktiviteter tjanar som insatser och bidrar till att 6ka motivation och engagemang
for fortsittningen. I en sddan process kan ett antal faser urskiljas. Det kan dock
betonas att dessa faser mycket vil kan byta plats och dverlappa varandra. Att ren-
odla faserna analytiskt dr andé anvindbart {or att tydliggora viktiga fOrutsdttningar
for ett motiverat arbetsmiljoarbete.

Ett kontinuerligt arbetsmiljoarbete i1 en l&ngvarig fordndringsprocess omfattas
inte i sin helhet av den strategi som beskrivs hir — Moveit. Det kan illustreras med
att Moveit inte omfattar den fas dér “rutinerna for arbetsmiljoarbete blivit rutin”.
Det innebir inte att det kontinuerliga arbetsmiljoarbetet bedoms som mindre vik-
tigt. Tvértom ir strivan att beskriva hur metoder genom egenskaper som stimule-
rar till motivation och engagemang kan ldgga en grund for det langsiktiga arbetet.
Fokus ligger darfor pd uppstarten av fordndringsprocessen dir arbetsmiljoarbetet
initieras. Mycket tyder pa att deltagande i ett effektivt arbetsmiljoarbete dr sjalv-
forstirkande, pa sé sitt att bendgenheten att fortsitta bedriva arbetsmiljoarbete
okar. Moveit handlar i den meningen om att lagga den grund som i ménga fall
behovs for att ett arbetsmiljoarbete med brett deltagande ska komma igéng, vilket
skapar forutséttningar for ett kontinuerligt arbetsmiljoarbete.

Metoder med Moveit-egenskaper kan anvindas for att f4 igdng processer och ar
enligt det synsétt som fors fram hér ett anviandbart hjalpmedel for att Gverbrygga
olika former av motstidnd, som bristande motivation och engagemang, kunskaps-
luckor, bristande probleminsikt m m.

Metoder med Moveit-egenskaper kan ocksd med fordel anvédndas dven da ett
kontinuerligt arbetsmiljoarbete kommit till stdnd: dels for att upprétthélla motiva-
tion och engagemang, dels for att metoderna utgor anvidndbara hjidlpmedel for att
hantera arbetsmiljoproblem.
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2.3.1 Moveit som en del i en fordndringsprocess
Moveit-strategin och anvindandet av metoder 1 ett sammanhang av arbetsmiljoin-
riktade fordndringsprocesser pa arbetsplatser redogors ndarmare i figur 1.

Probleminsikt: 1 inledningsskedet rader ett tillstind som ger ett skl till att arbeta
med arbetsmiljoutveckling. Detta tillstdnd kan handla om en probleminsikt i né-
gon form, t ex att ett arbetsmiljoproblem har identifierats. Djupet i denna insikt
hos problemégaren eller bredden av insikten hos medarbetarna kan dock vara
otillriacklig for att i sig skapa en motivation for arbetsmiljoarbete.

Lokal kunskapsutveckling: Det kan behovas hjilp med att synliggora orsaker och
samband vad giller arbetsmiljofaktorer, deras kéllor samt mojliga atgérder. Detta
kan goras 1 en lokal kunskapsutveckling dér hjilp i ménga fall kan behva komma
frdn experter utifrdn. Genom att diskutera och ventilera kénda problem pé arbets-
platsen skapas kunskap som baseras pé de erfarenheter som medarbetarna redan
har. Det skapas ocksd mojligheter att ldra av varandras erfarenheter. Mojliga
16sningar kan identifieras av deltagarna och en vilja finns ofta att prova pé att for-

6. Arbetsmiljoutveckling i en kontinuerlig

a) Nya problem/o6nskade situationer
identifieras.

b) Ny genomgang av faser efter behov.
Genom att bygga pa tidigare kunskaper
och erfarenheter kan olika faser i vissa
situationer hoppas over.

vk

5. Inférande av rutiner:

Aterkommande uppféljningar,
utvirderingar, mitningar eller
annat som ingdr i metoden for
att sikerstélla genomforda for-

1. Probleminsikt:
Ett oonskat tillstdnd
rader.

2. Lokal kunskapsutveckling:
a) Till ex i mote med extern
aktor, expert eller liknande.
b) Tillvaratagande och invol-
vering av egna erfarenheter
och kunskaper.

c) Testning av idéer. ~ dndringar och ett fortsatt
e — arbetsmiljoarbete.

4. Val och tilldmpning av metod.:
a) Praktiska inslag, brett deltagande.
b) Tydliga/konkreta resultat ater-
fors till de berorda.

¢) Strivan efter interaktivitet,
forandringskompetens, arbetsmiljo-
kunskap handlingsutrymme, syste-
matik, rutiner.

d) Metoder kan trida in eller ur
forandringsprocessen efter behov. J

=

6 Acceptans och forviintan:
a) Arbetsmiljoproblemet
accepteras, insikt finns om
behovet av atgirder hos nagon
eller flera aktorer, men inte
alls pa arbetsplatsen.

b) Upplevd majlighet att &t-
girda problemet.

¢) De forvintade resultaten ir

Qttraktiva.

Figur 1. Moveit som en del i en fordndringsprocess.
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verkliga idéer och funderingar. Nigra viktiga funktioner som en expert kan fylla
ar att bidra till att rubba de invanda trygga rutinerna som ofta tas for givet. P4 sd
sétt kan en nyfikenhet skapas som leder till ett ifrdgasittande av sjalvklarheter i
det rAdande tillstdndet. Det kan liknas vid en uppluckring av den situation som
rdder pa arbetsplatsen for att skapa en grogrund for en fordandring. Experten har
dock inte ensamritt pé att bestimma atgirder eller metoder, utan ska understodja
en diskussion om olika 16sningar och handlingsalternativ. Genom att kunna syn-
liggora olika handlingsalternativ, fylla i eventuella kunskapsluckor och peka pa
orsaker och konsekvenser, kan dels praktikernas virdering av det forvintade ut-
fallet 6ka (attraktionsvérdet), dels kan praktikernas forvintningar pd mojligheten
att kunna 4stadkomma en forindring oka (forvéntan att lyckas né utfallen). Det
innebdr att experten behdver anvinda sig av ett konsultativt arbetssétt.

Det konsultativa arbetssittet innebér att den externa experten samtalar och stél-
ler frigor om foretagets verksamhet och framfor allt lyssnar pd vad personerna pa
foretaget har att beritta. Utifrdn det samtalet kan experten stilla relevanta frégor
rorande arbetsmiljon 1 syfte att fi foretaget sjélv att identifiera problem och
foresla 16sningar (Birgersdotter et al., 2004).

Négra viktiga nyckelord 1 denna fas dr uppluckring, rubbande av rutiner, ifriga-
sittande, kreativitet, arenor for utbyte av erfarenheter och byggande av kunskap.

Acceptans och forvintan: Nista fas i processen handlar om att arbetsmiljopro-
blemet accepteras och erkédnns som ett verkligt problem som behover dtgérdas.
Genom den lokala kunskapsutvecklingen, dir externa aktorer kan delta vid behov,
borjar deltagarna se att det finns mojligheter att atgirda problemet. De forvéintade
resultaten av atgdrderna behdver uppfattas som attraktiva av deltagarna. Det inne
bir att en 16sning méste vara forankrad och uppfattas som praktiskt tillimpbar.
Négra nyckelord ir brett deltagande, god processledning, konsultativt arbetssitt,
fortroendefull atmosfér och goda forebilder.

Val och tillimpning av metod: Detta steg, som omfattar anvdandningen av metoder,
utgor kidrnan i en fordndringsprocess utifrin Moveit-begreppet. Metoder for
arbetsmiljoutveckling kan underlitta att tgdrder genomfors. Genom att de resultat
som kommer av anvindningen av metoder och verktyg kontinuerligt dterfors pé
ett positivt och lattillgingligt sdtt kan motivationen forstédrkas ytterligare och en-
gagemanget underbyggas for de atgiarder som genomforts. Malséttningen ar att
metoder med Moveit-egenskaper ska skapa forutsittningar for ett ldngsiktigt och
kontinuerligt arbetsmiljoarbete kommer till stind. En del metoder innehdller
moment som kréaver stod frdn experter. I de fall d4 experter anlitas dr det viktigt
att de arbetar med ett konsultativt arbetssitt, for att stodja en storre motivation hos
aktorer inom foretaget och att identifiera och forstirka foretagets egna drivkrafter.
For att bidra till att skapa motivation och engagemang for arbetsmiljoarbetet gor
inte experten egenhindiga tolkningar av resultaten, utan gor information tillgéng-
lig, begripbar och 6verskadlig, sé att praktikerna kan delta i diskussioner och
analyser. Moveit handlar om att f& igdng ett arbetsmiljoarbete pd ett sdtt som
frimjar en kontinuerlig process.
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Inférande av rutiner: De nya eller forandrade rutiner och arbetssétt som metoden
bidragit till att skapa uppritthélls genom dterkommande métningar, utvirderingar
eller liknande. Dirigenom kan de nya arbetsformerna stabiliseras och det ges
mojligheter till utvirderingar och ett fortsatt, kumulativt, arbetsmiljoarbete.

Arbetsmiljoutveckling i en kontinuerlig fordndringsprocess: Genom att arbets-
miljoarbetet overgdr i en kontinuerlig fordandringsprocess ligger den foriand-
ringskompetens och de kunskaper och erfarenheter som skapats under &tgéirds-
arbetet till grund for ytterligare forbattringar. Nya oonskade situationer eller
arbetsmiljoproblem kommer sannolikt att identifieras. De faser som dr nodvéndiga
for att kunna hantera situationen och genomfora &tgéarder blir dter genomgéngna.
Andra faser kan eventuellt utelimnas, i de fall d& tillrdckliga kunskaper och erfa-
renheter, acceptans och forvintan samt motivation och engagemang redan finns.
For varje ytterligare genomforande av processen skapas en storre grund att bygga
vidare pa.

En tillampning av metoder innebér inte automatiskt att ett kontinuerligt arbets-
miljoarbete kommer till stind. Processen kan avstanna av flera orsaker. En kan
vara att mer kunskap leder till att utgngsldget bedoms som tillriackligt tillfreds-
stillande och didrmed accepteras inte arbetsmiljoproblemet. Samtidigt kan ett ar-
betsmiljoarbete komma igdng igen vid ett senare tillfdlle som ett resultat av en
omvirdering av tillstdndet. Denna omvirdering kan vara en foljd av ny kunskap,
kontakter med experter eller andra aktorer.

Ett arbetsmiljoarbete som genomgdr dessa faser framjar ett larande och ett brett
deltagande. Det ger forutsattningar for forandringsprocesser enligt en inldrnings-
strategi, som ger kompetens som bidrar till en forméga att behérska fordandring-
arna. Karltun (1996) pekar pé tre viktiga steg for en fordndringsprocess enligt en
larandestrategi, uppluckring, fordndring och stabilisering. De tidiga faserna i den
process som beskrivs 1 figur 1 bidrar till uppluckringen av det rddande tillstandet.
I och med tillimpningen av en metod med Moveit-egenskaper inleds atgérds-
arbetet 1 sig. I en kontinuerlig fordndringsprocess kan dock behovet av metoder
variera och i en del fall kan atgirdsarbetet genomforas utan hjilp av sédana
metoder. Stabiliseringsfasen foljer genom inforandet av nya rutiner och upp-
foljningar.

3. Motivations- och engagemangshdjande metoder
1 arbetsmiljoarbetet

Det 6vergripande syftet med studien &r att beskriva Moveit-begreppet i ett sam-
manhang av arbetsmiljoarbete som en fordndringsprocess. Den beskrivning av
Moveit-begreppet och den strategi som &r central déri som gjorts ovan kan ge en
forstéelse for hur Moveit kan utgdra en “’startmotor” i arbetsmiljoarbetet. Ddremot
saknas fortfarande en beskrivning av viktiga motivations- och engagemangs-
hojande egenskaper hos metoder, alternativt egenskaper som kan stodjas genom
tillimpningen av metoder utifrin Moveit-strategin.
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3.1 Kort om metoder

Négra goda egenskaper som Eurenius (2002) menar att en metod” for arbetsmil-
joarbete ska ha dr att vara malinriktat; kunna anvédndas rutinmaissigt eller for att
starta en rutin eller atgirdsarbete; hjilpa till att identifiera problem och vilka at-
girder som &r aktuella for foretaget; samt leda foretaget genom en beslutsprocess,
ofta stegvis och vilstrukturerat. Formen kan variera i stort men utgors oftast av ett
skriftligt material (video eller CD-ROM ir andra exempel). En grundtanke &r att
man inom foretaget tar till vara den kunskap som finns och hittar sitt att 16sa
eventuella problem sjdlva. Metoder kan gora det mojligt for foretag att forbéttra
arbetsmiljon utan tillgdng pd experter (Eurenius, 2000).

Det finns olika typer av metoder med avseende pé arbetssitt. Ménga dr upp-
lagda enligt principen att man kartligger, bedomer och dtgédrdar. En arbetsordning
enligt en sddan princip dr latt att folja och leder fram till konkreta &tgérder. Ofta
innehéller metoden en aktiv del, d v s det medfoljer verktyg i form av protokoll,
blanketter, frigeformulér, checklistor eller dylikt att fylla 1 for foretaget vilket gor
det littare att komma igdng med det praktiska arbetet. Det ldttar ocks& upp
metoden och gor den mer anvéindarvinlig (Eurenius, 2000).

I sammanstéllningen av exempel p&4 metoder som ir tillampliga inom ramen for
Moveit-strategin anvinds en kategorisering av metoderna i sex olika grupper. In-
delningen kan, som i manga liknande fall, ifrdgasittas och alternativa gruppe-
ringar dr mojliga. I forsta hand ska dock kategoriseringen ses som ett redskap for
att underlitta diskussioner om och analyser av metoderna. De olika grupperna ar
inte en géng for alla fasta och isolerade frn varandra. Tvértom finns det ménga
gemensamma drag hos metoder i olika kategorier.

Till beskrivningarna av metoderna nedan kopplas ocksé i en del fall beskriv-
ningar frin forfattarnas egna erfarenheter av anvindning av metoder pé arbets-
platser. I minga fall har dessa metoder anvénts just for att de identifierats som
motivationsskapande hjidlpmedel i arbetsmiljoarbetet. I ndgot fall har dock en
metod visat sig ha en bristande Moveit-effekt i ndgot av leden som beskrivits 1
figur 1 ovan. Dir sé har varit mojligt har forsok gjorts att utveckla metoderna
utifrdn dessa erfarenheter. Korta beskrivningar av anvindning och metodutveck-
ling gors dérfor 1 forekommande fall i anslutning till beskrivningen av original-
metoden.

3.2 Viktiga egenskaper hos metoder

Med utgéngspunkt i genomgangen av den tidigare forskningen om forandrings-
processer, om arbetsmiljoarbete och om forutséttningar for motivation och enga-
gemang i arbetsmiljoarbetet dr det mojligt att kort sammanfatta de viktigaste in-

3 Eurenius (2000) anvinder sig av begreppet verktyg, inte metod. Den beskrivning av verktyg for
arbetsmiljoarbete som Eurenius gor ligger dock i linje med det som i foreliggande rapport
avses med begreppet metod. Se distinktionen mellan strategi, metod och verktyg i avsnitt 1.4
Begrepp och definitioner.
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slagen som en metod bor innehélla for att skapa motivation och engagemang for
arbetsmiljoarbete. Dessa egenskaper ér:

* Interaktivitet, d v s ett brett deltagande av berérda och involvering av med-
arbetare.

* Fordndringskompetens, d v s att metoden stodjer att deltagarna skapar kun-
skaper om hur fordndringsprocesser kan genomforas.

* Arbetsmiljokunskap, d v s att metoden bidrar till ett 6kat arbetsmiljokun-
nande pd arbetsplatsen och att deltagarna skapar kunskaper om arbetsmil-
jofaktorer och hur de kan atgérdas.

* Handlingsutrymme, d v s att metoden bidrar till att deltagarna upplever att
det finns en mojlighet att pdverka det rddande tillstdndet och att det finns
en mojlighet att uppna det efterstravade utfallet.

* Systematik, d v s att metoden guidar deltagarna genom ett fordandringsar-
bete och bidrar till att skapa ett underlag for beslutsprocesser.

* Integrerbarhet, d v s att metoden innehéller rutiner som bidrar till att si-
kerstilla de forbittringar som genomfors, stabilisera de nya arbetsformerna
och ge en mojlighet till utvirderingar och fortsatta aktiviteter for att nd
ytterligare forbéttringar.

Det dr inte nddvindigt att en metod innehdller samtliga dessa egenskaper. Av-
gorande dr istéllet att den tilldmpas med en striavan att uppfylla var och en av
dessa egenskaper, d v s med en Moveit-strategi.

Egenskaperna kan ocksé ge en vigledning i vilka metoder som kan anvindas i
vilka situationer, beroende pa malsittningarna med forindringsarbetet. Ar det t ex
ett viktigt véarde att involvera medarbetarna i arbetsmiljoarbetet for att tillvarata
deras erfarenheter och kunskaper om produktionsprocesser eller arbetssitt, kan en
utgdngspunkt vara att anvinda sig av de metoder som uppfyller de tva forsta egen-
skaperna, interaktivitet och foérandringskompetens. Ar en mélsittning att bidra till
att bygga upp en kunskap om olika arbetsmiljofaktorer pa arbetsplatsen blir istil-
let egenskaperna arbetsmiljokunskap och handlingsutrymme mer centrala. For
beskrivning av metoder i relation till Moveit-egenskaperna, se tabell 1 (sid 37).

3.3 Visualiseringsmetoder

Anvindningen av bilder som kommunikationshjdlpmedel knyter an till Piagets
utvecklingspsykologi medan teoribildningen om aktionsforskning och forskning
kring erfarenhetsbaserat larande legat till grund for att engagera béde chefer och
anstéllda och gora dem gemensamt delaktiga i sitt foretags utvecklings- och for-
andringsarbete. Med utgéngspunkt frén talesittet “en bild sdger mer &@n tusen ord”,
diskuterar Johansson (1999) hur datorstodd visualisering utvecklats som ett hjilp-
medel for att skapa engagemang och delaktighet, underlitta erfarenhetsutbyte och
kommunikation, framja stindiga forbattringar, uppna okad konkurrensférmaga,
samt bidra till personalens anstéllningstrygghet och vilbefinnande (Johansson,
1999).
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Det ar lattare att forestilla sig hur en arbetsplats ser ut och hur arbetet bedrivs
om man ser den avbildad 4n om den bara beskrivs muntligt eller i skriftliga fram-
stillningar. Deltagare i en arbetsgrupp som tittar pd bilder kan samtidigt ta del av
hur de rddande forhdllandena i ett foretag ter sig. De kan ocksa bilda sig en upp-
fattning om hur planerade foridndringar kan komma att se ut. Avsikten ir att en
diskussion som baseras péd anvindning av bilder i stillet for abstrakta beskriv-
ningar ska leda till att flera ménniskor pa en arbetsplats kan delta i diskussionen
och paverka dess innehéll. Risken for missforstdnd och konflikter minskar sanno-
likt ocksd om man kan peka p4 en bild eller en datoranimation, nir man vill for-
klara vad man menar eller hur man uppfattat en sak (Johansson, 1999).

Forbittringsarbete genom kommunikation med hjélp av bilder forutsitter att
flera personer samverkar for att nd okad forstielse kring sitt gemensamma arbete
och dstadkomma fordndringar. Visualisering kan bidra till att man kan skapa ge-
mensamma forestidllningar kring konkreta foreteelser. Diskussionen 1 en projekt-
grupp kan bli livligare och mera engagerande om den stdds av visualisering av det
som diskuteras. En visualiseringsstddd diskussion kan underlétta for de anstéllda
att delta 1 diskussionen och framfora sina synpunkter genom att bilder kan anvin-
das som ett gemensamt sprak och som ett kommunikationshjalpmedel (Johansson,
1999).

3.3.1 Bildredigering

Det dr inte ovanligt att anstillda och chefer inte sjdlva uppfattar arbetsmiljopro-
blem pé den egna arbetsplatsen p g a att de sjdlva dr vana med den miljo som de
vistas 1. For att 8stadkomma en ny medvetenhet om de egna arbetsmiljoforhillan-
dena har en metod utvecklats vid Arbetslivsinstitutet. Metoden bygger pa skapan-
det av en virtuell verklighet utifrdn en digital bild frén en aktuell arbetsplats
genom manipulering och redigering i en dator. Den forbéttrade arbetsplats som
skapas 1 bilden fungerar déirefter som start pa diskussioner mellan anstillda och
chefer och 1 forekommande fall externa deltagare. Frdn tidigare anvindningar av
metoden har det visat sig att ménga idéer och synpunkter kommer upp till dis-
kussion. Ett antal av de forslag som ldmnats i bilderna har ocksa forverkligats. I
diskussionerna kommer ofta manga forslag pa viktiga fordndringar. Ett sitt att
systematisera detta &r att varje anstilld far i uppdrag att under sittande méte skriva
ned forslag pé tre viktiga fordndringar. En del av dessa &r ofta litta att dtgidrda mer
eller mindre omedelbart. Utifrdn diskussionerna skapas ocksd ett engagemang for
fortsatt arbetsmiljoarbete och en mojlighet att fortsitta en fordndringsprocess t ex
med hjilp av ndgon annan foridndringsmetod (Andersson et al., 2003).

3.3.2 CD-SAM — visualiserad handledning vid systematiskt arbetsmiljoarbete
CD-SAM, som bygger pd metoden "SAMarbete i det lilla foretaget” utvecklat av
Sméféretagsenheten pi Yrkes- och miljomedicinska kliniken i Orebro, innehaller
intervjuer med foretagsledare och anstillda pad mindre tillverkningsforetag och
offentliga organisationer. CD-SAM ir utvecklad vid Arbetslivsinstitutet. I inter-
vjuerna, som presenteras i videosekvenser, berittar personerna om sina erfaren-
heter av systematiskt arbetsmiljoarbete och om hur det har pdverkat arbetsmil;o,
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produktion och ekonomi. De berittar ocksd om tidsatgdng for det systematiska
arbetsmiljoarbetet, om fordelar och fallgropar. Genom att presentera exempel frén
arbetsplatser som arbetat med metoden kan CD-skivan utgdra ett stod framst for
handledare i metoden, men ocksd som en inspirationskilla infor arbetet pé foretag
och organisationer (Arbetslivsinstitutet, 2004 (a)).

3.3.3 GridMap

GridMap dr en metod som har utvecklats for att samla in, bearbeta och presentera
data frdn métningar av t ex luftburna fororeningar. GridMap omfattar insamling
av matdata och bearbetning av dessa data till grafiska figurer som visar omréden
med hoga koncentrationer. Figurerna underlittar tolkningarna av métresultaten
och ger déarfor ett virdefullt stod 1 kombination med &tgirder riktade mot att
minska utsldpp av fororeningar i luften pd arbetsplatsen. Genom att anvénda ett
instrument som snabbt ger viarden kan métningarna genomforas pa ndgra minuter.
GridMap bidrar till en enkel och littforstddd visualisering av de storsta utslapps-
killorna. Darmed ger GridMap underlag och stod for diskussioner med anstéllda
och arbetsledare om ldmpliga atgirder. Fornyade mitningar och GridMaps
genomforda efter dtgirderna bidrar till att 6ka intresset for att forbéttra arbets-
miljon ytterligare (Rosén et al., 1989 (a)).

Metoden genomfors sd att frén 16 till 6ver 100 méitpunkter — beroende pa bland
annat rummets storlek — fordelas i ett monster sd att hela utrymmet ticks. Resul-
tatet frAn métningarna bearbetas i en dator, dir interpolering mellan métpunkterna
anvinds for att oka titheten i nitet. Métningarna genomfors 1,5 meter ovan golv-
ytan och nétets hojd ovan baslinjen vid varje punkt visar koncentrationen av for-
oreningar i den punkten. Den grafiska illustrationen av GridMap identifierar tyd-
ligt kéllorna till de luftburna fororeningarna. Efter dtgédrder kan en ny GridMap-
undersokning visa att koncentrationerna har minskat (Rosén & Andersson, 1989
(a)).

En utveckling av GridMap handlar i ett exempel om fororeningars spridning i
en forsokskammare vid arbete med armerad polyesterplast. Genom provtagning
har fororeningar mitts 1 64 mitpunkter fordelat pd fyra plan. Provtagningen
genomfordes med ett direktvisande instrument och spelades in pé video enligt
PIMEX-metoden. Varje métpunkt redovisades som en ruta i en tredimensionell
figur. Forsoken visade att det undersokta tilluftsdonet, kombinerat med ett utsug
vid killan, gav mycket bra skydd mot exponering da fororeningskéllan hanterades
av den exponerade. Det visade sig dock viktigt att inga kraftiga storningar av luft-
strommarna férekom, t ex i form av korsdrag (Andersson et al., 1993).

3.3.4 PIMEX

PIMEX-metoden (Picture Mix Exposure) har utvecklats som ett hjalpmedel att
identifiera orsakerna bakom exponering for faktorer som kan orsaka hélsorisker
pa arbetsplatser. Metoden bygger pa samtidiga métningar av en persons expone-
ring med hjélp av ett direktvisande instrument och videofilmning. Mitresultatet
presenteras grafiskt i videofilmen. Metoden utvecklades forst med avsikten att
effektivisera dtgirder mot luftfororeningar men har senare kommit att anvindas
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for ett antal andra andamél som for fysikaliska risker som buller och vibrationer,
muskelbelastning och effekter av virme (Rosén et al., 2005).

Det huvudsakliga syftet med metoden ir att skapa en littforstaelig demonstra-
tion av hur skadliga belastningar orsakas av faktorer som &r létta att foridndra, t ex
arbetsmetoder, arbetsorganisation och anvindningen av olika hjdlpmedel avsedda
att minska exponeringen. PIMEX kan ocksé anvindas for att véardera effektivi-
teten i olika dtgédrder for minskad exponering. I diskussioner med anstéllda och
ledning pd arbetsplatser ddr metoden anvints har personerna ofta uttryckt att
metoden dr dverldgsen t ex skrivna rapporter nér det giller att skapa en forstaelse
for orsakssamband. Dirigenom har personerna stimulerats till att fordndra sina
arbetsrutiner och sina tekniska hjdlpmedel for att minska exponeringarna (Rosén
et al., 1989 (b)).

Andersson har visat att olika anstidllda som utfor samma arbete ofta ér utsatta
for olika nivéer av exponering. Det beror pd att de anstéllda organiserar och utfor
sitt arbete pa olika sétt. Anvindning av PIMEX-metoden kan identifiera och illu-
strera bra och daliga sitt att utfora arbetet ur exponeringssynpunkt. Metoden ger
kunskap om vilka arbetsmoment som ger de storsta bidrag till exponering. Dir-
med skapas mojligheter for kostnadseffektiva dtgédrder (Andersson, 1995).

Resultaten av métningarna kan alltsd studeras i realtid av andra arbetare och till-
sammans med den studerade arbetaren direkt efterdt. Ofta leder det till diskussio-
ner om orsakerna bakom resultaten och hur man kan minska exponeringen. For-
slag och idéer som de anstillda ldmnar kan 1 ménga fall testas direkt och utvirde-
ras, vilket leder till ytterligare diskussioner och nya forslag. Ofta blir de anstéllda
Overraskade Over att orsakerna till exponeringarna kan &tgérdas p4 ett konkret och
billigt sétt. Det har ocksd visat sig att processen motiverar alla inblandade att ta
del 1 arbetsmiljoforbattringar. Genom att de anstéllda forstér att de kan paverka
arbetsmiljon och fordandringsprocessen, blir de mer intresserade av att gora det.
Det leder ocksé till en storre beniigenhet att acceptera forindringarna. Aven led-
ningens motivation okar ofta dé alternativa 1osningar som kan identifieras ofta ir
ekonomiskt fordelaktiga (Rosén, 1999).

Med hjilp av metoden har filmer producerats, dér orsaker till exponering och
effektiva atgirder for att minska exponeringen presenteras. Savil filmerna som
metoden i sig har visat sig vara virdefulla hjdlpmedel i diskussioner om arbetsfor-
héllanden, i1 arbetet med konkreta &tgédrder och inte minst for att 6ka intresset for
arbetsmiljofrdgor (Rosén & Andersson, 1989 (b)).

3.3.5 TALE (Teaching And Learning Ergonomics)

TALE ir strukturerad och praktiskt inriktad metod utvecklad for anvéndning av
video som ett komplement i en utbildningssituation. Metoden kréver att en utbil-
dad ergonom eller fysioterapeut, med god kunskap om det aktuella arbetet, deltar.
Ergonomen borjar med att samtala med den eller de personer som metoden ska
tillimpas pé, for att ta reda pa deras erfarenheter om arbetet och eventuella svaga
punkter eller smértfornimmelser. Hinsyn tas dven till intressen, familjesituation
och Ovriga fysiska aktiviteter. Syftet dr att dels bygga upp ett fortroende, dels att
identifiera omraden i arbetat att fokusera pa. Arbetarna filmas sedan i utforandet
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av det vanliga arbetet utan nagra sirskilda forberedelser. Ergonomen gor pa plats
en snabb utvirdering och hjilper arbetarna att forbereda sig infor niista steg
(Vogel et al., 2003).

Ergonomen utfor sedan en egen analys av videoinspelningen. Direfter studerar
arbetarna, ergonomen och om mojligt en forman eller arbetsledare inspelningen
tillsammans. En podng som lyfts fram &r att betraktandet av sig sjélv i en videoin-
spelning i sig dr en engagerande pedagogik. Dessutom ger mojligheten att studera
sig sjdlv en mojlighet att reflektera 6ver den egna kroppsliga upplevelsen. Det
frimjar individens sétt att identifiera sig med det som ska ldras in och gor det lit-
tare att omvandla inlédrningssituationen till ndgot som stimmer 6verens med den
egna kroppen och det egna beteendet. Ett syfte med metoden &r att uppmuntra
arbetarna 1 det som de redan gor bra och gora det mojligt att dela med sig av och
diskutera bra 16sningar med medarbetarna. En poing &r ocksé att videoinspelning
utgdr en enkel metod for att analysera och utvérdera arbetsforhdllanden, vilket ger
goda argument for forbéttrad arbetsmiljo. Goda och overtygande argument om
behovet av arbetsmiljoforbéttringar méste i minga fall komma frdn ndgon utom-
stdende. Med TALE och liknande metoder kommer i ménga fall argumenten
istéllet frdn arbetarna sjdlva (Vogel & Higg, 2003).

3.3.6 VIDAR

VIDAR ir en metod som baseras pa den anstilldes egen kunskap om sitt arbete.
VIDAR anvinds med en digital videokamera och en birbar dator. VIDAR stér for
VIdeo och Datorbaserad ARbetsanalys och har utvecklats av Arbetslivsinstitutet
Vist. Nigra nyckelord som anvinds 1 beskrivningen av metoden ir videoanalys,
participativ ergonomi, problemidentifiering och subjektiv skattning. VIDAR é&r
tankt att frimja deltagandeprocesser 1 forbittringsarbete inom organisationer av
olika typer. Idén bygger pé att fordndringsarbetet ska ledas av t ex foretagshilso-
varden och genomforas sjilvstiandigt pa ett foretag och alltsd 1 stor utstrickning
utan forskares och andra externa experters medverkan (Forsman et al., 2002).

Vid anvindning av metoden videofilmas forst en person i sitt dagliga arbete.
Den som filmats gor sedan sjidlv en bedomning av fysiskt sdvil som psykosocialt
pafrestande arbetssituationer. Nir en psykosocialt belastande situation markeras
Oppnar sig ett fonster med frigor. Som resultat frdn en VIDAR-analys fr man en
databas av hogbelastande situationer sparade med bilder, data och kommentarer.
Dokumentationen som genereras kan anvéndas i en fordndringsprocess (Forsman
et al., 2002).

De situationer som identifieras med VIDAR baseras pa den kunskap som den
filmade personen sjdlv har om sitt eget arbete. De situationer som upplevs belas-
tande kan formodas vara de som ocksé orsakar besvir. Metodens huvudprincip ir
att den anstéllde ska ses som en expert pé sitt eget arbete och att den kunskap som
arbetet som den anstillde sjdlv har ska tas tillvara bade ndr man identifierar pro-
blem pé arbetsplatsen och 1 fordndringsarbete. Metoden bygger p4 att relevant
information om fysiskt och psykiskt pafrestande situationer kan samlas in genom
att anstéllda ser sig sjilva i sitt dagliga arbete pd videofilm (Forsman et al., 2002).
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3.4 Enkatbaserade metoder

Wikman (1999) diskuterar anviandandet av enkéter som en metod for att forbittra
informationsflodet pa en arbetsplats och som en metod att aktivera diskussioner
kring hur verksamheten dr upplagd. Fordelen med utnyttjande av enkétfragor ar
att de kan ge en generell bas for diskussioner och skapa forutsittningar for jam-
forelser. De kan ocksé skapa bittre mojligheter till uppfoljning. Systematiskt in-
samlade enkitsvar kan ocks stimulera till diskussioner ldngre ner 1 organisa-
tionen (Wikman, 1999).

Det kanske viktigaste utfallet av en enkitmetod &dr den process som skapas nir
individer arbetar tillsammans med enkitresultat. Ett arbetssitt som kan tillimpas
vid anvindning av de flesta enkiitbaserade metoder &r att det gemensamma arbetet
med enkitresultaten innehdller samtal om hur materialet kan analyseras, om de
resultat som skapas och om prioriteringar av dtgidrder (Haggqvist, 2004).

En enkitundersokning &r en traditionell metod for att méta individ-, grupp- och
organisationsegenskaper 1 arbetet. Frigeformulérets strukturerade form, med spe-
cifika skalor och fragor, ger ett enhetligt begrepp for alla deltagare. Det ger stora
grupper mojlighet att delta och det innehéller information om betydelsen av frége-
formulirets omréden. Det hjdlper dem som deltar att rikta sina utvecklingsdiskus-
sioner och att koncentrera sig pa viktiga frigor. Pdverkan pa och modifiering av
minniskors mentala modeller borjar redan nir de fyller i formuléret. Information
kan ocksé samlas in med andra metoder. Att kombinera metoder, t ex genom att
komplettera en enkdtundersokning med intervjuer, gruppdiskussioner, observatio-
ner eller méten och konferenser kan stirka resultaten och stddja processen
(Dallner et al., 2000).

Motivationen hos respondenterna dr en nyckelfrdga. Om respondenterna inte dr
motiverade och inte forstar eller accepterar syftet med undersokningen, sé finns
det en risk att svarsfrekvensen blir 1ag. Ett viktigt steg dr ocksd dterkopplingen,
dir samtliga deltagare bor ha mojlighet att uttrycka sin asikt. Ett 6verflod av in-
formation kan hamma diskussionen och leda till torftiga gruppdiskussioner med fa
forslag till forbéttringar. Det ér viktigt att fora in diskussionen pé ett konstruktivt
satt och inte fokusera for mycket pa jimforelser. Resultaten som presenteras ska
ses som en utgdngspunkt for diskussioner och inte vara det enda som fér diskute-
ras (Dallner et al., 2000).

3.4.1 Fragor om attraktivt arbete
I en studie om vad som gdr ett arbete attraktivt (Ateg et al., 2004) skapades en
modell 6ver innehdllet 1 attraktivt arbete. Modellen av vilka kvaliteter som kén-
netecknar ett attraktivt arbete har utvecklats med hjélp av intervjuer med anstéllda
pé olika typer av arbetsplatser. Utifrdn denna modell har ett verktyg utformats
innehéllande frdgor om attraktivt arbete. Verktyget, ett frigeformulir, dr framtaget
vid Tema Arbetsliv, Hogskolan Dalarna, for att ge ett underlag till utveckling av
attraktivt arbete.

Verktyget innehéller ett 80-tal pdstdenden som respondenten ombeds att ta
stdllning till, bdde avseende i vilken utstrickning personen anser att de &r viktiga

22



for att ett arbete ska vara attraktivt och i vilken utstrackning personen anser att de
stimmer med dennes nuvarande arbete (Tema Arbetsliv, 2004).

En avsikt &r att anvindandet av verktyget ska stimulera till fokus pé frimjande
och mojligheter, vilket innebir att sdvil de starka som de svaga sidor som kan
identifieras nér det géller den egna arbetsplatsen ar av intresse. En utgdngspunkt
dr att resultaten av anvindandet av verktyget ska utgora ett underlag for diskus-
sioner pa arbetsplatsen. De fordndringsprocesser som diarigenom kan stimuleras
inriktas efter de omréden som prioriteras i dessa diskussioner, vilket inte impli-
cerar en ensidig betoning pa dtgédrder av svaga omraden, utan kan med férdel dven
omfatta ett odlande av arbetsplatsen starka sidor.

Arbete pagér med att skapa en metodbeskrivning av hur verktyget kan anvéndas
1 fordndringsprocesser.

3.4.2. QPSNordic

Nordiska Ministerrddet startade 1994 ett projekt med syfte att forbittra den veten-
skapliga kvaliteten och jamforbarheten hos mitresultat av psykologiska och soci-
ala faktorer i arbetslivet. Detta resulterade i frigeformuldret QPSNordic, som ir
lampligt att anvédnda vid bl a arbetsplatsinterventioner. Anvdndbarheten hos
QPSNordic ligger bland annat i att det dr ett “survey-feedback” instrument, d v s
en enkitundersokning med aterkoppling. Till frigeformuléret finns en anvéndar-
manual med en beskrivning av innehéll och anvindbarhet. Formuléret innehéller
129 fragor och tacker aspekter av ett snabbt fordnderligt arbetsliv (Dallner et al.,
2000).

QPSNordic kan anvindas av praktiker, forskare och konsulter som ir intresse-
rade av organisationsutveckling med aktivt deltagande av anstillda. Erfarenhet av
utredningar krivs dock for att administrera frigeformuléret, analysera data, under-
soka samband, att presentera resultatet och tolka dem tillsammans med deltagarna.
For aterkopplingen av resultaten ir det virdefullt med kunskap 1 att leda gruppar-
bete och kunskap om gruppdynamik (Dallner et al., 2000).

Mojligheter finns att £ hjalp med de mer krivande delarna av genomforandet
av metoden frin olika foretag och organisationer.

3.4.3 Skolmiljo 2000
Verktyget bygger pa en modell for systematiskt arbetsmiljoarbete i skolan ut-
vecklad vid Arbetslivsinstitutet. Huvudsyftet med modellen ér att erbjuda skolor
ett verktyg som gor det mojligt for alla i skolan att engagera sig och medverka i
skolans utvecklingsarbete kring arbetsmiljofragor. Enkétverktyget, med elektro-
niska arbetsmiljoenkiter for personal och elever, innehdller frdgor som ror tre om-
rdden. Det forsta dr médnniskan i skolan, som omfattar arbetsglddje, utveckling och
hilsa. Det andra &r den fysiska miljon, till exempel luft-, ljud- och ljusforhallan-
den, standard pd lokaler, inredning och utemiljé samt underhéll for dessa, ergo-
nomi. Det tredje omrédet dr arbetet i skolan, som utgors av arbetssitt, samarbete
och organisation (Arbetslivsinstitutet, 2004 (b)).

Enkéterna dr digitaliserade och kan nés via webbplatsen. Alla Sveriges skolor
kan anvidnda enkiterna och enkétverktyget kostnadsfritt. Enkéterna finns 1 tre ver-
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sioner, for personal, elever och en forenklad version for yngre elever. De besvaras
med hjilp av dator uppkopplad till Skollivs webbplats och sammanstills automa-

tiskt. Nir minst fem personer har svarat pd en enkét kan man fa fram en samman-

stillning 1 form av en resultatprofil (Arbetslivsinstitutet, 2004 (b)).

I stddmaterialet till Skolmiljo 2000 och enkitverktyget ges forslag till hur man
steg for steg kan g till viiga for att planera och genomfora det systematiska ar-
betsmiljoarbetet. Infor kartlaggningen av arbetsmiljon med hjilp av enkétverkty-
get utses en lokal administrator som kan registrera skolan och skapa grupper.
Detta kan goras via formulédr och en anvindarmanual som finns pd webbplatsen
(Arbetslivsinstitutet, 2004 (b)).

3.5 ChecKklistor

Checklistor innehéller oftast ledande fragor om vanliga arbetsmiljoproblem. De ar
ofta tydligt strukturerade, men en rekommendation &r att anviinda listorna p4 ett
sétt som passar det enskilda foretaget eller arbetsplatsen. Om frégor i listorna inte
passar in dr det bittre att stryka dem #n att forsoka “tvinga” fram svar. P4 samma
sétt kan det vara lampligt att lagga till frdgor som saknas utifrdn den egna verk-
samheten. Det dr bra att fylla i checklistor gemensamt, t ex att foretagsledning,
produktionschef och skyddsombud hjélps ét. Det kan vara lampligt att ta hjélp av
skyddsingenjor eller regionalt skyddsombud i borjan. Det dr ocksé bra att skapa
rutiner for ifyllandet av checklistor for att undvika att de gloms bort. Resultatet av
ifyllandet kan med fordel anvéndas vid nésta tillfélle for att underlétta uppfoljning
och ifyllande. Resultaten bor ocksé anvindas som ett underlag for diskussion pa
arbetsplatsen (Arbetarskyddsndmnden, 1991).

Checklistor dr en typ av verktyg som gor att foretagen snabbt kan komma igang
och jobba och se resultat. En checklista leder direkt in foretaget 1 praktiskt hand-
lande. En checklista fungerar sé att man gér igenom frdgorna och svarar ja eller
nej beroende pad om arbetsplatsen uppfyller de krav som stills i frigorna. Om man
inte uppfyller kraven bor atgéirder vidtas. Fragorna i checklistan kan stéllas sé att
de blir mer eller mindre &tgérdsinriktade (Eurenius, 2000).

Att frdgorna dr dtgéardsinriktade innebér ofta att checklistorna innehdller ett failt
for ifyllande av vilka dtgirder som ska goras, vem som ansvarar for att det blir
gjort och nér det ska vara klart (Arbetarskyddsnimnden, 1991).

Genom att innehdlla ledande frigor kan checklistor bidra till ett 6kat arbetsmil-
jokunnande pé arbetsplatsen, som bygger pa att produktionen ses ur ett arbetsmil-
joperspektiv (Antonsson et al., 1989).

Checklista som metod har dock visat sig vara mindre effektiv vid sddana ar-
betsmiljoproblem som stidndigt méste kontrolleras och héllas efter, t ex att det dr
stadat och halls ordning. Samtidigt dr dessa typer av arbetsmiljoproblem en stor
orsak till minga arbetsskador och speciellt olyckor (Alvarez et al., 2002).

3.5.1 Maskinchecklista
Avsikten med maskinchecklistan ir att skapa ett verktyg som pa ett enkelt sitt kan
hjilpa mindre verksamheter att gd igenom och forbéttra maskinséikerheten. Till
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checklistan valdes en papperslosning, eftersom denna form passar d det &r ett
stort antal punkter som ska gis igenom vid minga maskiner. Skrivandet dr dock
begrinsat till ett minimum och vikten ligger istéllet pd dialogen vid den enskilda
maskinen (Hasle et al., 2004).

Maskinchecklistan &r i princip tidnkt som ett redskap som skyddsombud och en
sdkerhetsgrupp kan anvinda sjilva. I praktiken kan det dock behovas att en kon-
sult ingér, speciellt i foretag med en svag sdkerhetsorganisation. Konsulten hjilper
till att kartligga sékerheten pd en eller flera maskiner och tar eventuellt bilder av
risksituationer. Det dr viktigt att medarbetarna involveras vid genomforandet av
metoden, d v s vid ifyllandet av checklistan vid de anstilldas respektive arbets-
platser. Dialogen &r viktig. Det kan finnas behov av att konsulten skriver en kort
rapport, inkluderande bilder och kommentarer till de olika platserna. Rapporten
laggs sedan fram pi ett foljande mote och bilderna gis igenom och det utarbetas
handlingsplaner {or de funna risksituationerna (Hasle & Limborg, 2004).

Det grundlidggande i denna metod &r en checklista som bygger pa en teknisk
genomgding av de mest forekommande bearbetningsmaskinerna. For att den ska
kunna anviéndas finns det ett behov av ett eller tvd moten mellan sdkerhetsgruppen
och konsulten for att uppnd en fortrogenhet med verktyget. Nir sikerhetsgruppen
ar fortrogen med verktyget och det har provats pé ett antal maskiner tillsammans
med konsulten, fortsétter gruppen sjalv. Forloppet ska dokumenteras med bilder
och avslutas med ett statusméte (Hasle & Limborg, 2004).

3.5.2 Risktermometern

Risktermometern &r ett hjalpmedel for att upptiicka och bedoma riskerna for ar-
betsskador pé en arbetsplats. Ett antal liknande checklistor finns for andra omra-
den, t ex kemiska hilsorisker, ergonomi m m. Risktermometern &r en form av
riskanalys som kan rora olycksfall eller sjukdomar till foljd av arbetet. Verktyget
ar avsett for foretag med firre dn 50 anstédllda med tillverkande verksamhet eller
dédr man hanterar eller transporterar varor eller producerar och administrerar
tjinster. Metoden bygger pd en genomgéng tillsammans med de anstillda av ar-
betsuppgifter och att man samlar in deras erfarenheter och kunskaper om risker,
storningar och mojliga forbittringar. Avsikten &r att en arbetsgivarrepresentant ar
ansvarig for kartliggningen och arbetar tillsammans med en foretriddare for de
anstéllda, forslagsvis ett skyddsombud. Kartliggningen genomfors med stod av
blanketter och checklistor (Hedman et al., 1997).

En rekommendation &r att arbetet med metoden genomf6rs under ca en ménads
tid. Ett forsta steg kan vara att g& igenom vad som tidigare hént pé arbetsplatsen i
form av sjukfrdnvaro, olycksfall och tillbud och hur man hanterat risker. Protokoll
frdn skyddsronder och information om produktionsstorningar kan ocksé vara
lampliga utgdngspunkter. Arbetet kan genomforas 1 naturligt avgrinsade omraden.
Samtliga anstéllda, som ocksé ska delta i kartliggningen, ska informeras muntligt
och giirna skriftligt. Kartldggningen av riskerna utifrn en blankett gors av de an-
svariga genom att antingen samla hela personalen inom varje omrade och disku-
tera arbetsuppgifter och risker, eller genom att diskutera individuellt med varje
medarbetare. Alla forslag och idéer ska skrivas ned. Forslagen kan ocksé handla
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om att anlita en expert pd ndgot omrade for att hitta en 16sning. En bra diskussion
ar en forutsitining, dér alla forslag kommer fram. Efter kartlaggningen gors en
atgirdsplan. For varje atgird utses en ansvarig. En tidsplan kan vara gynnsam, da
allting séllan kan genomforas pé en géng. En prioritering dr lamplig att gora och
hantera de viktigaste atgérderna forst. En uppfoljning ska genomforas for kontroll
att samtliga dtgirder som beslutats blir genomforda (Hedman et al., 1997).

3.5.3 WEST — Work Environment Screening Tool

IVF, institutet for verkstadsteknisk forskning har bedrivit ett forskningsprojekt
som resulterade 1 WEST (Karling et al., 2002). Metoden ir inriktad mot att styra
verksamheter mot bittre hilsa och hogre produktivitet genom att prognostisera
ekonomiska effekter av arbetsmiljon. WEST ér en screening-metod avsedd for att
mita pd gruppniva. Metoden ir indelad i sex delar: olycksfall, belastningsergo-
nomi, psykiska och sociala faktorer, buller och vibrationer, kemiska hélsorisker
samt arbetsmiljon allmént. Principen édr enkel — mét och bedom arbetsmiljon med
stod av formuliret och avlis effekterna av exponeringen av arbetsmiljon ur dia-
gram, vilket ger de ekonomiska effekterna. Ekonomin &r beridknad som kostnader
for verksamheten, for individen och for samhallet. Metoden 4r avsedd att anvin-
das av arbetsmiljoansvariga, skyddsingenjorer/arbetsmiljoingenjorer samt andra
aktorer med intresse av att méta och bedoma arbetsmiljon. Ett krav dr dock
genomgéingen metodutbildning i WEST-metoden, samt ordentliga kunskaper i
arbetsmiljo, eftersom vissa avsnitt kriver expertkunskaper. I materialet ingér en
metodbeskrivning, en arbetsbok samt en faktabakgrund med exponeringsmodeller.
En mall for resultatsammanstéllning ingr 1 arbetsboken, samt ett diagram for ett
medelforetag i svensk tillverkningsindustri att jaimfora de egna resultaten mot
(Karling & Brohammer, 2002).

For att &stadkomma en kontinuerlig forbittring och utveckling av arbetsmiljon
bygger metoden pa ett systematiskt arbetssédtt med uppfoljning av atgirder. Tan-
ken &r att arbetsmiljon forst kartliggs med hjdlp av WEST. Dérefter planeras och
genomfors forbittringsdtgirder och slutligen kontrolleras och utvérderas resultatet
med en ny mitning av WEST (Karling & Brohammer, 2002).

3.6 Metoder for ordning och reda

En typ av arbetsmiljoproblem kan beskrivas som sddana som stindigt méste kon-
trolleras, t ex anvdndningen av personlig skyddsutrustning, stidning och allmén
ordning. Vissa branscher har en relativt stor andel arbetsskador, olyckor och ar-
betssjukdomar som orsakas av denna typ av arbetsmiljoproblem. Vanliga check-
listor fungerar mindre bra for sddana arbetsmiljoproblem. Det beror bland annat
p4 att checklistorna anvénds forhallandevis séllan, i manga fall en géng per ar
(Alvarez et al., 2002).

De metoder for att arbeta med ordning och reda som presenteras hér har alla en
gemensam grund i att de bygger pé att skapa en diskussion pd arbetsplatsen om
vad som &r god ordning och reda samt hur det kan skapas och uppritthallas. Me-
toderna dr ofta handgripliga och praktiskt orienterade med hog grad av
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involvering av medarbetare bade i diskussioner och i det praktiska arbetet. For-
fattarnas egna erfarenheter har visat att det i minga fall varit enkelt att involvera
deltagarna i arbetet med ordning och reda — de har ofta redan pé forhand en upp-
fattning om att detta varit ett eftersatt omrdde. Det har ocksé visat sig att inne-
hallet i ordning och reda minga génger varit mer omfattande @n vad man pa
forhand trott, eftersom fordandringar i rutiner och annat som diskuteras far konse-
kvenser dven pa andra omréden. Det finns exempel dir arbetet med ordning och
reda startar mer omfattande processer pd arbetsplatser.

3.6.1 Historieverkstad

Avsikten med metoden dr att med liten resursforbrukning skapa en dialog om sé-
kerhet 1 mindre verksamheter. Med utgdngspunkt 1 bilder utvalda av ledning och
medarbetare kan dialogen ta utgdngspunkt i de erfarenheter som redan finns i
verksamheten. Metoden har fatt underrubriken “sétt sikerheten pd dagordningen”.
Metoden omfattar ett inledande besok fran en arbetsmiljokonsult el dyl och ett
personalméte. Vid det forsta besoket gar konsulten och ledningen samt ett skydds-
ombud genom verksamheten. Under tiden fradgar man efter historier och episoder
frin dagliga exempel pd hur man hanterar sikerheten. Rundgdngen kan ocksé ske
genom att de som gér runt pekar pa risker. Detta tillvigagéngssitt dr enklare och
krdver mindre resurser. Detta kan sedan kompletteras med att alla medarbetare far
mojlighet att ta en riskbild, vilket ger en bredare tickning av erfarenheter och om
farliga situationer. Konsulten tar foton pé de stéllen som de anstéllda uppger som
riskabla, samt de stédllen som ingér i berittelserna. Dessutom fotograferas ocks de
forhallanden som konsulten anser riskfyllda (Hasle & Limborg, 2004).

Vid en senare tidpunkt hélls ett personalmote for de berdrda medarbetarna un-
der ungefir en timme. Som forberedelse till motet tar konsulten fram de viktigaste
bilderna, som sitts upp pa planscher med 6verskrifter, kommentarer och pilar som
markerar viktiga delar. Det kan med fordel presenteras planscher som visar risk-
situationer sdvil som forslag pd goda 16sningar. P4 motet diskuteras bilderna med
risksituationer och sd 1dngt som mojligt fattas beslut om vad som skall goras for
att forebygga olyckor. Konsulten leder motet och samlar upp alla idéer och beslut
som forbéttringar av sikerheten (Hasle & Limborg, 2004).

Den birande idén ir att skapa en dialog om sdkerhet med hjilp av bilder och be-
rittelser frdn den egna verksamhetens vardag. Metodens utgdngspunkt tas 1 me-
darbetarnas egna upplevelser och prioriteringar av problemen och mgjligheten att
diskutera detta med andra antas vara av stor betydelse for effektiva 16sningar. Det
ar en forutsittning att dgaren eller ledningen deltar, eftersom dialogen mellan
medarbetare och ledning medverkar till att starta forandringsprocesser och dé det
gor det mojligt att fatta beslut under métet. Det finns en fordel med att upprepa
metoden med ett par irs mellanrum (Hasle & Limborg, 2004).

3.6.2 SOS-seminarier

Denna metod ir relativt omfattande och kridvande for bdde verksamheten och kon-
sulten. Avsikten ar att genomfora en genomgripande omorganisation och uppstid-
ning av produktionen sd att den blir bdde mera séker och mer effektiv. Eftersom
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det krévs storre tidsmissiga resurser har man satsat p att gora den kraftigt hand-
lingsorienterad for att den ska vara attraktiv. Metoden har darfor fatt underrubri-
ken “’tvd dagar med uppstiadning”, for att undgd uppfattningen att det ska héllas
mote 1 tva dagar (Hasle & Limborg, 2004).

Metoden ér inspirerad av 5S, som ir en japansk metod for att systematisera ord-
ning och reda. 5S stér for fem slogans, som beskriver systematiken 1 metoden. 5S
innehéller dock ett betydande inslag av formalisering med skrift, déar standarder
for ordning och reda ska skrivas ner. Denna del &r borttagen ur metoden och 1
stéillet bygger metoden pé tre slogans:

Sortera och kasta bort

Skrubba och skura

System 1 tingen

Fore seminariet tas bilder pd risksituationer. Bilderna &r viktiga dels for att fast-
stélla statusen pa sidkerheten, dels for att mojliggora en utvirdering av resultaten.
Alla aktorer, bAde medarbetare och ledning, ombedes att uppge en plats eller en
situation som de anser riskabel. Platsen fotograferas. Under seminariet diskuteras
’riskbilderna” och varfor de har valts, vilka berittelser som finns till varje situa-
tion och om andra har upplevt ndgot liknande. Det dr dock viktigt att seminariet
inte tar for 1ang tid, utan att man snabbt kommer igdng med det praktiska. Sorter-
ingsuppgiften genomfors sedan med hjilp av fargade klisterlappar.

Rod lapp — kastas

Gul lapp — flyttas till lager eller liknande, ev. skrivs lagerplats pa lappen.

Gron lapp — kvar pé platsen, men med annan placering.

Efter sorteringsuppgiften samlas alla och man gér runt pé varje omrade. Varje
omréadesgrupp berittar om sin sortering och det tas stéllning till eventuella tvek-
samheter. Darefter paborjas utstddningen, sé att det blir plats for att stdda grund-
ligt rent. I mén av tid rekommenderas ocksd malning av viggar. Konsulten hjélper
till med nddvindig koordinering och dokumentering med foton. Dessutom hjélper
konsulten till med enklare uppgifter som att transportera skrip eller rengdring
(Hasle & Limborg, 2004).

Under den andra dagen skapas systematik i tingen, d v s uppsittning av skyltar,
krokar, mélning av siluetter pa verktygstavlor, montering av hyllor, mélning av
gula rinder pd golvet och liknande. Dérutdver kan det finnas uppgifter kvar fran
dagen innan. Efter utfort arbete gér alla tillsammans runt och betraktar det som &r
atgirdat, for att gladjas &t det som dr uppndtt. Konsulten har hér i uppgift att pa-
peka det som ir dtgédrdat, eftersom det annars dr litt att fokusera pa det man inte
har gjort. Metoden avslutas med ett mote med en genomgéng av den inledande
kartldggningen med riskbilder. For varje bild och for varje risk gdr man igenom
vad som dr atgirdat. Icke fiardiga aktiviteter skrives ned pé en atgirdslista och en
handlingsplan upprittas. En 6verenskommelse fattas om hur den nya systematiken
ska uppritthéllas (Hasle & Limborg, 2004).

Direfter gors en uppfoljning, dir konsulten ldmnar 6ver dokumentation av for-
loppet med foton frén fore och efter samt ett referat frin slutmotet med handlings-
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plan och dverenskommelsen om systematik. Vid mojlighet kan ytterligare ett upp-
foljningsmote hdllas ndgon ménad senare for att motivera till att handlingsplanen
uppfylls och att systemet fungerar (Hasle & Limborg, 2004).

3.6.3 OR-processen (Tuttava)

Tuttava-metoden &r utvecklad vid Institutet for Arbetshygien 1 Helsingfors for att
effektivt arbeta med ordning och reda (Alvarez et al., 2002). Dirigenom skapas
forutséttningar for okad trivsel och arbetseffektivitet. Detta ldgger ocksé en god
grund for en bra arbetsmiljo. Tuttava grundar sig pé positivt ledarskap och positiv
feedback som gor personalen engagerad. Metoden bygger pd att foretagen miter
hur vil, av dem sjédlva definierade mél uppnés. Ett antal regler for vad man pa
foretaget anser vara god ordning definieras. Exempel pa sddana regler kan vara att
transportvégar hélls fria, att verktyg aterplaceras pé dess ritta plats efter anvéind-
ning, samt att material hanteras pi ett bra sitt. Metoden bygger ocksé pa ett feed-
backsystem, dér personalen kontinuerligt informeras om hur vil de uppsatta milen
uppnés. Resultaten av mitningarna sitts upp som diagram. Feedback anses vara
effektivt for att bidra till att pAverka ménniskors beteenden. En svensk utvérdering
av metoden har genomforts av IVL (Svenska Miljoinstitutet AB) och enligt rap-
porten frin utvirderingen gynnar metoden vid sidan av forbittrad ordning och
arbetsmiljo dven kvalitet och produktivitet (Alvarez et al., 2002).

Genom att Tuttava innebér en systematik i arbetet med ordning och reda kan
metoden utgdra en start pé ett systematiskt arbetsmiljoarbete. Materialet till meto-
den bestir av en manual for Stora Tuttava samt en kortare manual for foretag med
mycket fé& anstéllda, kallad Mikro-Tuttava. En bedomning som gjorts av IVL var
att metoden inte dr mgjlig att genomfora utan extern hjélp, dels p g a att metoden
ar svar 1 borjan, dels p g a att det behovs ndgon som drar igdng arbetet (Alvarez et
al., 2002).

Tuttava-metoden har anvints pi ett flertal arbetsplatser inom ramen for ett sam-
verkansprojekt mellan Arbetslivsinstitutet och Hogskolan Dalarna. Syftet var ini-
tialt att tillimpa metoden. Efter en tids erfarenheter uppstod dock ett behov av viss
vidareutveckling av metoden. Framfor allt upplevdes Tuttava som onddigt om-
standlig och 1 ndgra fall t o m hammande, di det praktiska forbéttringsarbetet inte
ska pdborjas genast utan forst dd alla omréden identifierats och en forsta métning
genomforts. Med utgéngspunkt i dessa erfarenheter har metoden utvecklats 1
samarbete med StegVis AB.

Resultatet av metodutvecklingen dr en metod som bendmns OR-processen (ord-
ning och reda) (Klusell, 2004). OR-processen ir en arbetsmetod som hjélper fore-
tag att sjdlva skapa rutiner pd ett liknande sitt som Tuttava. Metoden inleds med
en kort introduktion om OR-processen. Efter introduktionen far samtliga anstillda
uppdrag att omedelbart vandra runt pd arbetsplatsen for att bestimma de omraden
som ska omfattas av OR-processen. Samtliga f&r med sig fargade lappar och
tuschpennor med uppgiften att kortfattat (med ett eller ett par ord) beskriva ndgot
omrédde som man vill ha @ndring p4. Med omride menas antingen en beskriven del
av lokalen, arbetsaktivitet eller liknande. Utgdngspunkten dr att hitta ett stort antal
omraden for att sedan vilja ut omrdden inom vilka ’de goda arbetsrutinerna” kan

29



beskrivas. Exempel pd omrdden som kan viljas ut dr: monteringsarbetsplatser,
kontor, matrum, omklddningsrum, inkommande gods och material, packning, fir-
digt material osv (Klusell, 2004).

Efter dtersamling i motesrummet fér var och en beskriva ett antal goda rutiner
for varje omrade. Alla lappar sitts upp pa viaggen och alla pratar igenom om res-
pektive beskrivet omrade var ett reellt problem och vad man kan gora &t det,d v s
hur en god rutin ska se ut. En del av omrddena fér flera rutiner beskrivna och
andra fér en rutin. Rutinerna skapas genom att de angivna och accepterade omra-
dena formulerats till “rutinformat”. Under hela processen deltar en extern resurs
som ledning och stdd och som dven sammanfattar resultaten av diskussionerna till
rutinform. Varje rutin podngsitts och utvirderas. Podngsittningen gors dd man gar
runt och bedomer hur rutinerna efterlevs:

Vi lever upp till rutinen 10p
Vi klarar rutinen for det mesta 5p
Vi klarar inte att leva upp till rutinen Op

Mitning kan goras med ett par veckors mellanrum. Totalpodngen sammanstills i
en graf som uppdateras efter varje mitning. Till varje ej helt uppfylld rutin anges 1
maitprotokollet hur rutinen ska uppfyllas, d v s vad som behover goras for att
komma vidare, vem som dr ansvarig for att det blir gjort samt nér det senast ska
vara utfort. Om mojligt dr det lampligt att sétta ett datum fore nédsta métning. En
graf av métresultaten hdngs upp 1 lunchrummet eller pd annan central plats. Det
ger en bild av den utveckling som sker. Det dr i métprotokollet ocksa litt att se var
eventuella brister fortfarande finns (Klusell, 2004).

3.6.4 Visit — besok dig sjdlv

Metoden dr utvecklad vid StegVis AB. Utgdngspunkten ir att inspirera och moti-
vera foretagare och anstéllda att betrakta den egna arbetsplatsen sd som en kund,
en PRAO-elev, en nyanstilld eller liknande som kommer till foretaget for forsta
gingen. Med stod i en indelning av verksamhetens utrymmen hjédlper metoden
individerna att komma 6ver den hemmablindhet som ofta forekommer och som
hindrar ett kritiskt betraktande av de egna lokalerna m.m. Metoden bygger p4 att
foretaget/arbetsplatsen delas upp i ett antal sektioner:

Entré Kontors- Konferensrum/ Omklddnings
utrymmen showroom -rum
Ankomst Arbetsplats,
Parkering Arbetsmiljo,
Sakerhet
P& vig ut Dusch, tvitt Lunchrum/ Vilrum
och toaletter fikarum

Figur 2. Illustration av sektioner av arbetsplatsen utifrn Visit-metoden.
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Ankomst, omgivning och parkering: Ge ett intryck av att du dr vilkommen och
tydligt visa att du har kommit rétt, det &r hit du ska.

Entré: Ar det inbjudande? Vad méter dig innanfor dérren?

Kontorsutrymmen: Finns det en inbjudande atmosfér dér anstéllda och besokare
kédnner sig vilkomna att titta in? Inger utrymmet en kinsla av fortroende for den
verksamhet som bedrivs?

Konferensrum: Aven hir ska det vara inbjudande, men framfor allt vara inspire-
rande och uttrycka en framétanda.

Showroom: Inspirerande, fortroendeskapande och proffsigt.

Omkléadningsrum: Det &r hér du tar pa dig overallen och tréder in 1 din yrkesroll
— dr det en behaglig miljo for uppladdning infor arbetsdagen?

Arbetsplatsen: Priiglas arbetsplatsen av ordning och reda? Ar det hir en trevlig,
effektiv och kreativ plats for den anstéllde?

Vilrum: Ar det en plats for dterhimtning och “brainstilling”?

Dusch, tvitt och toaletter: Frascht och hygieniskt?

P4 vig ut: Skédnker utgdngen en kinsla av att du dr vilkommen &ter och en vilja
att dtervinda nista dag for att gora ett bra arbete?

Samtliga pd arbetsplatsen far 1 uppdrag att enskilt eller 1 sma grupper gd igenom
arbetsplatsen utifrdn uppdelningen i sektioner och skriva ned forslag pa forbitt-
ringar och dtgirder. Darefter tersamlas samtliga for en gemensam diskussion och
eventuellt upprittande av handlingsplan.

Det har i flera ssmmanhang pdpekats att tillfilliga géster kan ha anvindbara
1déer om de situationer som de moter vid ett besok, och som de som ar verk-
samma pd arbetsplatsen inte ldngre ldgger mérke till. Besokare kan darfor utgora
en killa till forbattringar (Limborg et al.).

3.7 Interventions- och involveringsstrategier

Individens handlingsutrymme begrinsas ofta av okunskap eller felaktiga kunska-
per. Okade kunskaper kan dirfor leda till ett okat handlingsutrymme. Handlings-
utrymmet kan ocksa 6ka nér individen undersoker arbetsmiljon med andra
personer pa arbetsplatsen. Ett skél till att involvera medarbetare i arbetsmiljo-
arbetet och att utveckla ett strukturerat angreppssétt for detta &r att arbetsmiljon
samtidigt dr badde egenupplevd och gemensam (Haggqvist, 2004).

Sakerheten 1 en verksamhet dr en gemensam uppgift for ledning och medarbe-
tare. For att forebygga olyckor effektivt dr det nodvindigt att ledningen engagerar
sig 1 sdkerheten, och att medarbetarna involveras och blir medégare till de beslut
och aktiviteter som genomfors. Ett flertal metoder har visat sig ge resultat till stor
del tack vare att de fort samman medarbetare och ledning till en gemensam dis-
kussion. Det har resulterat i en gemensam forstéelse och overenskommelser om
hur t ex sdkerhetsfrgor ska hanteras i framtiden. De metoder som presenteras hir
visar pa flera sitt att involvera medarbetarna pa. Gemensamt for ménga involve-
ringsstrategier dr att de tar sin utgdngspunkt i konkreta situationer som sedan lig-
ger till grund for en fortsatt process dir involveringen av badde medarbetare och
ledning fordjupas ytterligare (Jgrgensen, 2000).
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Nir det giller interventionsstrategier skiljer man mellan primér, sekundér och
tertidr intervention. Primér intervention syftar till att forebygga ohélsa genom att
fordndra arbetsmiljon. Sekundir intervention syftar till att hantera en identifierad
riskmiljo. Tertidr intervention avser behandling av redan skadade individer. Anta-
let priméra interventioner tenderar att 6ka (Haggqvist, 2004).

3.7.1 Arbetsmiljdintervention

Den modell {or arbetsmiljointervention som Héaggqvist (2004) presenterar bestod
av de tvd delarna seminarier med utbildningsmaterial samt konsultation och stod.
Viktiga begrepp 1 arbetsmiljointerventionen var dialog och utbilda-de-som-ska-
utbilda. Utgéngspunkten dr dirfor individers erfarenheter, resurser och behov samt
att man utbildar en malgrupp som dérefter paverkar den storre grupp som inter-
ventionen riktas mot (Haggqvist, 2004).

Metoden startar med introduktionsmoten med ledning, skyddsombud och fack-
ombud eller motsvarande. Déirmed tas startpunkten for en enkitundersdkning som
ligger till grund for en arbetsmiljoprofil. Arbetsmiljoarbetet dokumenteras med
bland annat dagbdcker som fors av utvalda personer (Haggqvist, 2004).

Resultat frdn en arbetsmiljointervention indikerar att en process startats som lett
till att en negativ utveckling av arbetsmiljon avstannat. Resultaten visade ocksé att
interventionen fétt storst effekt pd dem som utbildades direkt och en ligre effekt
pa dem som utbildats indirekt. De som ingétt i malgruppen och utbildats direkt
hade fétt mer utbildning om arbetsmiljolagen och hade blivit mer aktiva i att fore-
sl forbattringar. Att effekten skulle vara storre pd den gruppen kunde ocksd for-
viantas, eftersom metoden att utbilda-de-som-ska-utbilda anses vara effektiv for
kunskapsspridning men har begrinsade mojligheter att 4stadkomma forindringar.
Utifrén resultaten gors bedomningen att interventionsinsatser bor géras mot res-
pektive arbetsplats och inte bara till en mindre malgrupp (Hiaggqvist, 2004).

3.7.2 Beredskapsplanering

Det viktigaste i sdkerhetsarbetet dr att forutse mojliga oonskade hiandelser och
forhindra att de intrdffar. Men samtidigt 4r det viktigt att kunna begréinsa en skada
om det dndé skulle uppsta en olycka. Med en beredskapsplan tar verksamheten
stdllning till hur den ska hantera en olyckssituation och fastldgger riktlinjer for
alarmering och evakuering. Som ett led i planlaggningen identifieras farliga situa-
tioner och personer som kan bli utsatta. Det leder ofta till att det &r lédttare att und-
vika de farliga situationerna och fastlagga ramar for att undvika att risksituationer
uppstér. P4 det sittet dr beredskapsplanering en nyttig metod ocksa for att fore-
bygga olyckor (Jgrgensen, 2000).

Beredskapen ska vara planerad s att alla vet vad de ska gora, samt att de hjélp-
medel som ska anvindas &r i brukbart skick. Det dr ocksé viktigt att ta hdansyn till
de psykiska reaktioner som kan uppsta hos skadade, berérda och de som bevittnar
en eventuell olycka (Jgrgensen, 2000).
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3.7.3 ERFO — Involvering av medarbetarna i forebyggandet av olyckor

ERFO ér en forkortning av metodens svenska titel, “Enkédtundersokningar av Ris-
ker for forebyggande av Olycksfall”, som dr utvecklad vid Arbetslivsinstitutet.
Grundtanken 1 ERFO ir involvering av medarbetarnas erfarenheter i verksamhe-
tens forebyggande av arbetsolyckor, utifrdn erkédnnandet av att det 4r medarbe-
tarna som bést vet var skon klimmer. Metoden anvinds priméirt for att synliggora
risksituationer i det dagliga arbetet. Den kastar nytt ljus 6ver forhillanden som
normalt tas for givet och som de anstillda kédnner till. Metoden kombinerar en
medarbetarundersokning med gruppdiskussioner, som sedan utmynnar i ett forslag
till ett handlingsprogram, som foérmedlas vidare till ledningen (D606s et al., 1994).

Metoden fokuserar pd ménskligt handlande utifrin en forstdelse av kollektiva
normer och vérderingar som en grund for beslut och handlingar 1 organisationen.
(Spangenberg et al., 2000)

Tillvdagagingssittet bygger pa nio steg, dir det forsta omfattar en introduktion
av metoden. Steg tvé dr utformning av en enkit utifrin tidigare olyckor eller
incidenter och tillbud. Steg tre dr administration och ifyllande av enkdter, dér de
anstéllda far svara pa hur de beter sig i olika risksituationer och vad de tycker om
foretagets sikerhetsarbete. Steg fyra dr skapandet av en databas och hantering av
insamlad data. Steg fem ar feedback till deltagarna med hjélp av medelvirden och
visualiseringar 1 grafiska profiler. Steg sex ér att deltagarna gor sig bekanta med
resultaten och markerar vad de vill diskutera. Steg sju & moten i mindre grupper
och diskussioner om resultat, forslag och atgéarder. Steg &tta dr att varje grupps
forslag och prioriteringar presenteras for ledningen som upprittar en handlings-
plan. Steg nio handlar om att upprepa processen varje ar sd att resultat fran
enkéterna kan jamforas. Upprepade processer ska ocksa leda till att aktivera
sidkerhetsarbetet (Sundstrom-Frisk, 1996).

En tillimpning av metoden har gjorts i Danmark, dir det kallas for RIV — Risk
InventeringsVerktyg. RIV fokuserar pd verksamheter med datorstyrda anlidgg-
ningar med operatorer involverade i arbetsprocessen. Genomforandet bygger pa
sex delar som hjélper foretaget att systematiskt kartlagga sidkerheten. Som hjilp-
medel finns en uppsittning med frégestillningar och checklistor. En analysgrupp
bestdende av en eller flera operatorer, minst en person med produktionsansvar och
ekonomisk beslutsbefogenhet, minst en person som satt sig in extra i metoden
samt som kénner till verksamheten, t ex en produktionstekniker, samt det lokala
skyddsombudet (Jgrgensen, 2000).

En person i gruppen fér 1 uppdrag att vara sammankallande och forbereda pro-
jektet, koordinera uppgifter, kalla till méten och liknande. Analysgruppen fattar
beslut om vilka omrdden som ska omfattas av metoden. Det dr dock operatorernas
kidnnedom om verksamheten som ska ligga till grund for de gemensamma analy-
serna. Forslagsvis kan samtliga operatorer delta 1 arbete med att fylla 1 en check-
lista om de maskiner och arbetsplatser som ska ingé och som lyfter fram deras
praktiska erfarenheter. Operatorernas svar ligger sedan till grund for den planering
som analysgruppen gor for det fortsatta arbetet. Planen dr tinkt att skapa en 6ver-
blick och en grund for bedomning av vilka insatser som ska goras. Det anses vara
bittre att vinta med att komma med 16sningsforslag tills denna overblick ir klar.
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Efter att analyserna &r klara hélls ett slutmote dir resultaten av analyserna presen-
teras. En handlingsplan upprittas innehéllande prioritering och vem som &r ansva-
rig. En person utses ocksd som ansvarig for uppfoljning av projektet och som fol-
jer upp handlingsplanen s att det som beslutats ocksd blir riktigt genomfort (D66s
& Backstrom, 1994).

3.8 Sjalvadministrerad direktmétning med feedback

I normala fall gors exponeringsmétningar med mycket begrinsat deltagande frn
arbetare. Det finns dock goda skél att involvera arbetarna. Ett skil dr den stora
kostnad som ofta dr forknippad med att 1ata en expert utfora métningarna. Invol-
vering av arbetarna kan ocksé vara avgorande i de fall exponeringen bor minskas
genom fordndrade arbetssitt. Arbetare med god kunskap om exponeringar kan
ocksa vara mer villiga att fordndra sitt arbetssétt. Dessutom &r det arbetarnas hilsa
som paverkas om exponeringen dr hog. Av demokratiska skil dr det darfor rimligt
att de sjalva har inflytande over mitningarna (Liljelind et al., 2000).

Nya anvéndarvinliga metoder for personlig métning har utvecklats och valide-
rats under senare ar. Passiva provtagare, som enkelt kan bdras i en brostficka finns
tillgdngliga for ett stort antal farliga kemikalier (Levin et al., 2000).

En personlig exponeringsmitning stéller krav pa deltagande av arbetarna. En
studie som har undersokt vilka faktorer som motiverat arbetare och ledning till att
delta i personliga exponeringsmitningar. Resultaten pekar pa faktorer som organi-
satoriskt stod, exponeringsnivéder och uppfattade hélsoeffekter. Organisatoriskt
stod forefaller ocksé vara viktigt for uthéllighet i mitningsprogrammen (Levin et
al., 2000).

Exponeringsmitningar syftar oftast i forsta hand till att skapa en grund for att
ett arbetsmiljoproblem ska accepteras som ett verkligt problem. I de fall d& upp-
foljande mitningar gors efter att forsok gjorts till att atgérda ett arbetsmiljopro-
blem ir syftet oftast att utvirdera hur effektiva atgiirderna har varit (Antonsson,
1991).

Feedback utgor en visentlig komponent for att métningar ska kunna bidra till
att skapa motivation och engagemang. Grundtanken med feedback ar att ge
information om aspekter av arbetet som kan leda till motivation till att introducera
forandringar och ligga till grund for beslut om arbetsmiljodtgirder. Atgirderna
forvintas kunna forbéttra arbetsmiljon genom att de bygger pa viélinformerade
resonemang forda av motiverade personer i en stodjande organisation. I praktiken
syftar feedback ofta till att rikta uppmérksamheten till oonskade férhéllanden.
Feedback kan ges till individuella arbetare, till hela arbetsgrupper eller till repre-
sentanter for grupper. En grupp kan vara komplex att hantera och det finns risk for
defensiva processer. Feedback till arbetsledare har i hogre grad visat sig leda till
att informationen diskuteras med personer med ansvar for arbetsmiljon. Feedback
till grupper genererar fler idéer, medan feedback till arbetsledare resulterar i hogre
grad av implementering av idéer (Eklof, 2004).
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3.8.1 PEM — Personlig ExponeringsMditning

PEM - Personlig ExponeringsMitning ir en metod att involvera arbetarna i be-
domningar och mitningar. En pilotstudie har gjorts rorande tankbilsforare vid ett
foretag som transporterar bensin. Utgdngspunkten var att forarna sjédlva skulle
avgora nér och hur ofta de skulle genomféra métningar av exponeringen av ben-
sen. Mitningarna gjordes med hjilp av diffusionsprovtagare som sedan skickades
till laboratorium for analyser. Efter varje métning fick arbetarna sina egna resultat
i en personlig dokumentation. Aven foretagsledningen fick en dokumentation med
en sammanfattning av samtliga forares métningar (Liljelind et al., 2000).

Resultaten av pilotstudien visade att forarna kunde anvdnda PEM. Intervjuer
med arbetarna och med foretagsledningen indikerade att ndgon form av organisa-
toriskt stod inom foretaget behovs for att implementera metoden och fa den att
fungera som en integrerad del i det systematiska arbetsmiljoarbetet (Liljelind et
al., 2000).

PEM kan fungera som en metod for kontinuerliga undersokningar av arbets-
miljon (Liljelind et al., 2000).

Arbetarna och ledningen fick muntlig och skriftlig information bestdende av in-
struktioner om hur diffussionsprovtagarna skulle hanteras, var de ska placeras och
att de skulle biras under hela arbetsskiftet. Arbetarna fick veta att de sjidlva skulle
avgora nédr och hur manga matningar de ville genomfoéra. Vid varje mattillfalle
skulle de placera tre provtagare (tuber) i brostfickan. Efter arbetets slut postades
provtagarna till laboratoriet. Inom en vecka fick arbetarna sina egna resultat pre-
senterade i ett diagram, med en kort kommentar om att exponeringsnivderna kan
variera fran dag till dag samt information om griinsvirdet. Aven ett telefonnum-
mer till en yrkeshygieniker fanns med i materialet i den hiindelse att arbetarna
hade ndgra fragor (Liljelind et al., 2000).

I resultatrapporten fanns inte ndgon information om behov av forebyggande &t-
girder, fortsatt insamling, att rapportera resultaten till formannen. Ledningen pé
foretaget fick en summering av alla métresultat som genomfordes pa foretaget,
presenterad 1 ett diagram med medelvirdet jimfort med det hygieniska gransvir-
det (Liljelind et al., 2000).

En utvérdering visade att arbetarna ansdg att provtagarna var létta att hantera.
Instruktionerna var tillrdckliga och resultaten var létta att forstd. Arbetarna var
intresserade av att se den egna exponeringsnivin och métningarna hade inte pé-
verkat deras beteende i arbetet. Ledningen ansdg sig dock vara tveksam till uthal-
ligheten 1 métningarna, eftersom man trodde att arbetare som 1&g under grinsvér-
det inte skulle fortsitta att mita. Ledningen kunde inte heller se ndgon koppling
mellan méitningarna och det interna arbetsmiljoarbetet (Liljelind et al., 2000).

PEM dr ett nytt sitt att tdnka, varfor mer forskning behovs, likvil som diskus-
sioner med foretag, fackforeningar, yrkeshygieniker och myndigheter. De pilot-
studier som gjorts pekar dock pé att PEM har en potential att bli en viktig metod
for att minska exponeringar och kan dérfor vara en hjilp att forbéttra arbetsmiljon
pa arbetsplatser dér arbetarna utsitts for en potentiell risk att exponeras for farliga
amnen (Levin, 2002).
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En vidareutveckling av PEM ger mojligheter for métningar pa en arbetsplats dér
resultaten kommer direkt, d v s utan att provtagare behover skickas for analys. Det
krivs dock sirskild utbildning for att hantera instrumenten.

4. Metoder och deras egenskaper

De metoder som presenterats utgor exempel pé existerande hjdlpmedel i arbets-
miljoarbetet. Det finns en stor méngfald av metoder och de kan sorters p4 ménga
olika sitt. I redovisningen ovan har delvis omfattat sidana metoder som forfat-
tarna redan haft kinnedom om och i flera fall erfarenhet av att anviinda. Dirige-
nom har det kunnat konstateras att metoderna, genom att tillimpas med en ut-
glngspunkt 1 Moveit-strategin, har kunnat bidra till att skapa motivation och en-
gagemang for ett fortsatt arbetsmiljoarbete. Samtidigt har dessa metoder ocksa
haft en effekt pa den eller de arbetsmiljofaktorer som varit i fokus.

Andra av metoderna har varit nya for forfattarna, men det har 1 beskrivningarna
varit mojligt att konstatera att de arbetssitt som de innehéller vil stimmer dverens
med de egenskaper (se 3.2 Viktiga egenskaper hos metoder) som bedomts vara
viktiga for att en metod ska vara motivations- och engagemangsskapande, d v s ha
en Moveit-effekt.

De egenskaper som presenterats kan ocksd anvéndas for att analysera de olika
metoderna nirmare utifrén ett Moveit-perspektiv.

4.1 Sammanstillning av metoder med Moveit-egenskaper

I tabell 1 (sid 37) beskrivs och analyseras de olika metoderna med utgdngspunkt 1
de sex egenskaperna. Ett plustecken innebér att metoden innehdller egenskapen.
Ett minustecken innebdr att metoden inte till fullo innehller egenskapen. Analy-
serna av metoderna bygger dels pa innehdllet i respektive metod, dels i de mer
allménna bakgrunderna till de olika kategorierna, t ex visualiseringsmetoder,
checklistebaserade metoder osv. Tabellen ska frimst ses som en vigledning och
sammanfattning av de metoder som beskrivits i rapporten och inte betraktas som
en virdering av metoderna.

Flertalet metoder uppfyller vil de egenskaper som har identifierats som viktiga.
Den egenskap som forefaller vara svarast att uppfylla &r att anvindningen av me-
toden bidrar till ett 6kat arbetsmiljokunnande pd arbetsplatsen. I korthet kan detta
forklaras med att det ofta behdvs tillforsel av ndgon form av extern kunskap, t ex
att en dmneskunnig aktor deltar 1 &tminstone ndgon del av arbetsmiljoarbetet, for
att deltagarna pd arbetsplatsen skapar egna kunskaper om arbetsmiljofaktorer och
hur de kan atgirdas. Ett undantag kan vara checklistor, som ofta innehéller
ledande frigor. Dirigenom kan checklistor bidra till ett 6kat arbetsmiljokunnande.

Genom att de allra flesta metoderna innehéller ett interaktivt inslag finns goda
forutséttningar for att dven de metoder som inte i sig leder till ett 6kat arbetsmil;jo-
kunnande ger mojligheter till att paverka olika arbetsmiljofaktorer. Ett brett delta-
gande och tillvaratagande av medarbetarnas erfarenheter och kunskaper ger i
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Tabell 1: Sammanstillning av metoder utifrdn de sex egenskaperna for motivation- och
engagemang for arbetsmiljoarbete. Ett plustecken innebir att metoden innehdller egen-
skapen. Ett minustecken innebér att metoden inte till fullo innehéller egenskapen. Ta-
bellen bor ses som en vigledning, och inte som en virdering av metoderna.

Metod Arbetssitt Interaktivitet/ Arbetsmiljo- Systematik/
Fordandrings-  kunskap/ Integrer-
kompetens Handlings- barhet

utrymme

Bildredigering Digital bild, redigerat forslag for +/+ -/+ +/-

diskussion

CD-SAM (Arbetslivs-  Video med goda exempel, stod -/ + +/+ -/-

institutet, 2004 (a)) och inspiration

GridMap (Rosén & Mitning, 3D-visualisering +/+ +/+ +/+

Andersson, 1989 (a))

PIMEX (Rosén et al., Samtida mitning och videoin- +/+ +/+ +/+

2005) spelning

TALE (Vogel & Higg, Videoinspelning av arbetsmo- +/+ +/+ +/+

2003) ment, gemensam analys

VIDAR (Forsman et al., Videoinspelning av arbetsmo- +/+ +/+ -/ +

2002) ment, sjilvbeddmning

Fragor om attraktivt  80-tal pastdenden om arbetets +/+ -/ + -/+

arbete (Tema Arbetsliv, attraktivitet, underlag for diskus-

2004) sioner

QPS Nordic (Dallner et 129 fragor, enkidtundersokning +/+ -+ -+

al., 2000) med aterkoppling

Skolmiljo 2000 Webbaserad enkit med automa-  +/+ -/ + -/+

(Arbetslivsinstitutet, tisk sammanstillning

2004 (b))

Maskinchecklista Interaktiv kartliggning av siker- +/+ +/+ +/+

(Hasle & Limborg, heten pd arbetsplatserna

2004)

Risktermometern Riskanalys, atgédrdsplan, ansva-  +/+ +/+ +/+

(Hedman et al., 1997) rig, tidsplan samt uppf6ljning

WEST (Karling & Bedomning av arbetsmiljo i flera - /- -/- +/+

Brohammer, 2002) faktorer

Historieverkstad Dialog om sékerhet, exempel, +/+ +/+ +/+

(Hasle & Limborg, riskbilder.

2004)

SOS-seminarier (Hasle Riskbilder, sortering, utstidning, +/+ +/+ +/+

& Limborg, 2004) systematik, uppfoljning

OR-processen/Tuttava Skapande av rutiner, regelbunden +/+ -/ + +/+

(Klusell, 2004) (Alvarez métning, feedback

et al., 2002)

Visit Kritiskt betraktande av arbets- +/+ -+ -/-

platsen

Arbetsmiljointerven-  Dialog, utbilda de som ska ut- +/+ +/+ +/+

tion (Haggqvist, 2004)  bilda, skapande av arbetsmiljo-

profil

Beredskapsplanering  Identifiering av farliga situa- +/+ -+ +/-

(Jergensen, 2000) tioner

ERFO (Sundstrom- Involvering, handlingsprogram, — +/+ -/+ +/+

Frisk, 1996) uppfoljning

PEM (Levin, 2002) Personliga métningar av luft- +/- +/- -/ +

burna féroreningar
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manga fall en tillricklig grund for att pdborja ett arbetsmiljoarbete. Flera av meto-
derna pekar ocksd pé att det kan vara en lamplig borjan att fora diskussioner och
samtal pa arbetsplatsen innan beslut fattas om vilka eventuella atgidrder som ska
vidtas. I dessa samtal och 1 dtgirdsarbetet finns det ofta mgjligheter att anvinda
sig av extern hjilp.

5. Diskussion

Syftet med rapporten har varit att beskriva och utveckla begreppet Moveit i sam-
manhang av arbetsmiljoinriktade forandringsprocesser samt att ge exempel pa
existerande metoder med egenskaper som skapar motivation och engagemang for
arbetsmiljoarbete.

Inledningsvis beskrevs med utgdngspunkt i Jgrgensen tre olika forhallningssitt i
relation till arbetsmiljoarbete inom organisationer. Dessa tre forhallningssitt, frdn
passivt, via reaktivt till proaktivt, kan med fordel anvindas for att beskriva en av
de mélsittningar som metoder med Moveit-egenskaper kan bidra till att uppfylla.
Genom att betrakta arbetsmiljoarbetet som en fordndringsprocess som bedrivs
langsiktigt och kontinuerligt skapas det forutséttningar for att det proaktiva for-
héllningssittet hamnar i1 fokus. En av de funktioner som metoder kan fylla &r att
bidra till att arbetsplatser och individer foréndrar sina synsitt frin att vara passivt
eller reaktivt till att handla och tédnka proaktivt. Anvindningen av metoder kan
ocksd vara ett sitt att tillfora nytt bréansle till arbetsmiljoarbetet inom ramen for ett
proaktivt forhallningssitt.

I rapporten beskrivs négra forhdllningssétt for att bygga upp motivation och en-
gagemang for ett arbetsmiljoarbete. Det har t ex handlat om att externa aktorer
och experter arbetar utifrin ett konsultativt arbetssitt. Ett sidant arbetssétt dr
viktigt dven fOr interna processledare. Det har ocksé handlat om olika former av
kartldggningar, om visualisering av risker och dtgédrder, om involvering av medar-
betare i diskussioner och i praktiskt arbetsmiljoarbete. Vigarna dr ménga och det
viktigaste dr antagligen inte vilken metod man viljer, utan snarare att ett val gors
och att tillampningen sker med en stridvan att utnyttja de sex egenskaper som kan
stodja motivation och engagemang, d v s utifrdn en Moveit-strategi.

5.1 Motiverande och engagerande metoder for ett fungerande
arbetsmiljoarbete

Sex goda egenskaper som utmirker motivations- och engagemangsskapande me-
toder i arbetsmiljoarbetet har identifierats (interaktivitet, forandringskompetens,
arbetsmiljokunskap, handlingsutrymme, systematik samt integrerbarhet). Ur
beskrivningen av Moveit i ett sammanhang av arbetsmiljoinriktade fordndrings-
processer pd arbetsplatser kan konstateras att dessa egenskaper inte bara utgor
viktiga inslag i metoderna i sig, utan kan dven beteckna goda inslag i andra faser.
Fasindelningar av fordndringsprocesser innebir alltid en kraftig forenkling av
verkligheten. En risk med det &r att beskrivningen uppfattas som statisk. Det dr
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darfor viktigt att podngtera att fasindelningen dr ett analytiskt redskap, hér avsett
att underlitta forstdelsen av Moveit-begreppet. I verkligheten &r det ofta svart att
identifiera de olika faserna. Det dr ocksé svart att tillskriva sdrskilda egenskaper
som tillhorande vissa faser av processen. Ur de sex egenskaperna kan begreppen
interaktivitet och fordandringskompetens med fordel tillimpas péd processen som
helhet. De ér ocksd komplementéra till varandra. Ett brett deltagande och tillvara-
tagande av medarbetarnas erfarenheter och kunskaper ir en del i en uppbyggnad
av en fordndringskompetens. Genom att involvera en expert eller arbetsmiljokun-
nig i hela eller delar av processen okar chansen for ett 6kat arbetsmiljokunnande.
Genom att arbeta enligt en konsultativ arbetsform kan experten bidra till att stodja
de interaktiva inslagen i processen. Detta leder till 6kade forutsittningar for att
deltagarna ska uppfatta att det finns en mojlighet att paverka situationen och
uppnad ett attraktivt resultat. Systematik har beskrivits som viktigt for att guida
deltagarna genom ett fordndringsarbete, men samtidigt har betydelsen av en god
processledning lyfts fram. Dir dr det ocksé viktigt att ledningen hanterar systema-
tiken och visar uthdllighet. Att leda en fordndringsprocess pa ett sidant sitt att
motivation och engagemang understdds stiller ocksd krav pa en ldrandestrategi
som grund for fordndringen, samarbete mellan olika yrkesgrupper och en vél fun-
gerande kommunikation.

Samtidigt dr det viktigt att betona att de metoder som har lyfts fram hér, och
som utgor exempel pd motivations- och engagemangsskapande metoder, bidrar till
att skapa minga av de goda forutséttningar som beskrivits. En arbetsplats som inte
tycker sig ha mojlighet att leva upp till alla de goda réd och viktiga inslag for att
arbeta utifrdn en ldarandestrategi med hog interaktivitet, kan dnd4 vélja att bedriva
ett arbetsmiljoarbete med ndgon metod med Moveit-egenskaper. Genom att
tillimpa metoderna med en utgdngspunkt i att skapa forutséttningar for ett konti-
nuerligt fordndringsarbete finns goda chanser for en forandringskompetens. Tidi-
gare studier har ocksa pekat pé att aktivitet 1 arbetsmiljoarbete 1 sig ger en okad
uppfattning om mdojligheten att pdverka arbetsmiljoproblem. Samtidigt bidrar de
uppfattade mojligheterna att paverka till att skapa motivation. Tillsammans skapas
en positiv spiral, dir aktivitet ger pdverkansmdojlighet, vilket ger motivation och
engagemang. Genom att metoder via integrerbarheten ocksd bor stddja skapandet
av rutiner ges forutsittningar for ett kumulativt arbetsmiljoarbete, dédr nya insatser
och aktiviteter kan bygga vidare pa det som redan uppnatts.

5.2 Utvecklings- och utvarderingsbehov av metoder

Ett flertal av de metoder som har presenterats i denna rapport saknar en eller flera
av de egenskaper som dr viktiga. Att de dr viktiga innebér enligt det synsitt som
fors fram hér inte att samtliga egenskaper miste vara representerade i varje metod,
men samtidigt dr det onskvért att de ger mojligheter till en tilldmpning som
staimmer vil 6verens med egenskaperna. Ett tydligt exempel &r WEST-metoden,
som 1 beskrivningen saknar ett flertal Moveit-egenskaper. Utifrdn egna erfaren-
heter av att anvinda metoden dr det dock tydligt att det med sma fordndringar ar
mojligt att uppfylla de flesta av egenskaperna. De tva egenskaper som flest
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metoder saknar &r dels att bidra till att deltagarna skapar kunskaper om arbets-
miljofaktorer och hur de kan dtgérdas, d v s arbetsmiljokunskap, dels att meto-
derna guidar deltagarna genom foridndringsarbetet och bidrar till att skapa ett
underlag for beslutsprocesser, d v s systematik.

En angelédgen fortséttning vore att arbeta vidare med utveckling av strategier
och arbetssitt for att med hjédlp av metoder skapa motivation och engagemang for
arbetsmiljoarbete. En sddan fortsdttning kan vara att testa, utvirdera och utveckla
strategier och metoder 1 samverkan med t ex foretagshilsovérd, arbetsmiljokon-
sulter eller andra intermediérer som arbetar med arbetsmiljofragor pé foretag och
arbetsplatser, samt med de anstéllda och chefer som deltar 1 arbetsmiljoarbetet.
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Sammanfattning

Ateg M, Andersson I-M & Rosén G (2005) Moveit. Motivations- och engage-
mangsskapande metoder i arbetsmiljéarbetet. Arbete och Hilsa 2005:8.

Syftet med rapporten &r att géra en beskrivning av vad som avses med begreppet
Moveit 1 ett sammanhang av arbetsmiljoinriktade fordndringsprocesser. Med ut-
gangspunkt i tidigare forskning och litteratur samt egna erfarenheter analyseras
viktiga forutsdttningar for motivation och engagemang i arbetsmiljoarbete. Exem-
pel ges pa redan existerande metoder som har en potentiell motivations- och enga-
gemangsskapande effekt, d v s en "Moveit-effekt” avseende arbetsmiljoarbete pa
arbetsplatser.

Moveit har sitt ursprung i ett uppfattat behov av en strategi for hur motivation
och engagemang for arbetsmiljoarbete kan skapas genom anvindning av olika
metoder. En betydande del av den strategi som Moveit utgdr bygger pé sirskilda
egenskaper som framstétt som viktiga for motivation och engagemang for arbets-
miljoarbete.

En utgdngspunkt &r ett uppfattat behov av att skapa motivation och engagemang
for arbetsmiljoarbete pé arbetsplatser. I en del fall kan det handla om chefer som
upplever ett behov av att skapa bittre arbetsmiljoer, men har svért att f& med sig
de anstillda 1 forandringsarbetet. I andra fall kan det vara foretagsledningen som
behover f4 vigledning i hur arbetsmiljoarbetet kan initieras pa ett sddant sitt att
motivation och engagemang kan skapas och stérkas infor ett mer kontinuerligt for-
bittringsarbete. Det forekommer ocksd att arbetsgivare behover mer insikt i och
ett storre intresse for arbetsmiljofragor, for att de anstéllda ska fA mojlighet att
anvinda sig av sina idéer och forslag pa forbéttringar.

Rapporten, som ér ett resultat av ett delprojekt inom ramen for tema SMARTA
vid Arbetslivsinstitutet, har utmynnat i sex egenskaper som utgor ett viktigt inne-
hall 1 Moveit-metoder i ett sammanhang av arbetsmiljoinriktade forindringspro-
cesser. Dessa egenskaper omfattar interaktivitet, fordndringskompetens, arbets-
miljokunskap, handlingsutrymme, systematik samt integrerbarhet.
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Summary

Ateg M, Andersson I-M & Rosén G (2005) Moveit. Motivation and engagement
creating methods in work environment work. Arbete och Hilsa 2005:8.

The purpose with this report is to describe what is meant with the concept Moveit
in a context of development processes aimed at improving the work environment.
With a point of departure in prior research and literature as well as in own experi-
ences, important prerequisites for motivation and engagement in work environ-
ment work is analyzed. Examples are given on existing methods with a potentially
motivating and engaging effect, i.e. a “Moveit-effect” regarding work environ-
ment work.

Moveit has its origin in a perceived need of a strategy for how motivation and
engagement for work environment work can be created through application of
methods. An important part of the strategy that constitutes Moveit is based on
particular properties that are important for motivation and engagement for work
environment improvement activities.

A point of departure is a need to create motivation and engagement for work
environment work in workplaces. In some cases it can be a question of managers
that perceive a need of creating an improved work environment, but has difficul-
ties in involving the employees in the development processes. In other cases, it
can be the management that needs guidance in how to initiate the work environ-
ment work in such a way that motivation and engagement can be created and
strengthened at the prospect of a continuous work environment work. It also
occurs that employers need more insight in and a greater interest for work envi-
ronment issues, in order for the employees to have an opportunity to use their
ideas and proposals regarding improvements.

The report, which is a result of a project within the frame of Theme SMARTA
at the National Institute for Working Life, has lead to six properties that con-
stitutes important contents in Moveit-methods in a context of work environment
aimed development processes. These properties cover interactivity, change
competence, work environment knowledge, freedom of action, systematic and
ability of integration.
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